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Introduccién

Todos sin excepcién se han sentido estresados en algun momento de la vida. Las
exigencias que dia con dia el ser humano debe afrontar generan un mayor requerimiento
de los mecanismos de afrontamiento y cuando estos fallan o son escasos los niveles de
estrés aumentan, provocando un desequilibrio que desencadena sintomas fisicos,
emocionales y conductuales. El estrés es un fendmeno muy frecuente en el ambiente
laboral, con grandes consecuencias para la salud fisica y emocional de la persona que lo
padece. Algunos autores se han atrevido a denominar al estrés, como la patologia que
va en aumento debido a los cambios que esta sufriendo el mundo econdémico y social y
aunqgue en la sociedad en que vivimos es necesario cierta cantidad de estrés para estar

alerta y ejercer una profesion.

Asi mismo administrar la diversidad generacional social en el trabajo es uno de los
grandes desafios de la administracion moderna en las organizaciones en la medida que
esta pluralidad se traduce en diferencias en la concepcién del trabajo y en la manera
como los individuos entienden y afrontan aspectos como: el estrés. El grado de estrés
tiene que ser el suficiente para mantener y aumentar la satisfaccion laboral, pero sin

sobrepasarlo para no caer en la enfermedad.

Por tal razén, este estudio permite desarrollar una vision de los efectos del estrés sobre
las relaciones interpersonales de los colaboradores de una entidad financiera. El primer
capitulo se desarroll6 al crear el planteamiento del problema, el cual contiene los
intereses y motivaciones que se necesitaron para iniciar este estudio, también los
objetivos de la investigacion el enfoque y alcance. El segundo capitulo contiene la base
tedrica en el que se fundamenta ¢(Qué es el estrés?, la fisiologia del estrés y sus
consecuencias, las generaciones sociales como también el abordaje entre la relacion de

ambos.

El tercer capitulo, esta comprendido por las técnicas e instrumentos utilizados en la
investigacion. Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios individuales, que

permitieron identificar la forma en que se manifestaba el estrés en los trabajadores de



esta organizaciéon. Luego de aplicar los 2 cuestionarios se procedi6 a realizar el analisis
y la respectiva interpretacion de los resultados obtenidos. Los resultados se expresan en
cuadros explicativos y graficos estadisticos que facilitan una adecuada lectura de la
misma y facil comprension de la problematica que es objeto de la presente investigacion

y que aportard técnicas y métodos para reducir el estrés.

Como resultado de la investigacion se presenta el proyecto “1,2,3 menos estrés” como
estrategia para para reducir el estrés laboral entre las generaciones sociales de la entidad
financiera y que ademas permiten abordar aspectos fundamentales relacionados con la
complejidad de este fendmeno, pues éste involucra factores psicolégicos, biologicos,
sociales entre otros. A través de una investigacion cuantitativa, se recopilé informacion
de actores claves quienes evidenciaron la necesidad de crear espacios de participacion
laboral, que contribuyan a mejorar las condiciones salud mental en la tematica de

prevencion del estrés laboral.

Capitulo |
Area de Investigacion: Psicologia del trabajo

“Investigar el comportamiento, las relaciones y condiciones laborales en Guatemala,
desde una perspectiva teérica metodoldgica, que permita un conocimiento integral de la
realidad nacional y de sus consecuencias en la vida del trabajador, su familia y la
sociedad en general.” CIEPS (2018, p.68) Este enfoque hace que se pueda plantear
soluciones a las problematicas que afectan al trabajador y a las relaciones laborales que

se viven en la realidad guatemalteca.
Linea de Investigacion: Salud y Prevencién:

“Se analizaran las consecuencias del descanso adecuado, la recreacion y las condiciones
de salud y seguridad en el trabajo, asi como el estrés laboral, la fatiga, los accidentes y
enfermedades cuando no son satisfactorias estas condiciones” CIEPS (2018, p.69)

Logrando la satisfaccion y realizacién del trabajador en sus labores diarias.



Planteamiento del Problema
La palabra estrés en Guatemala forma parte del vocabulario de las personas usandola
constantemente. Sin embargo, el estrés no es cualquier cosa y sus consecuencias
pueden llegar a ser graves. El estrés se define como “el conjunto de reacciones
fisiolégicas que prepara el organismo para la accién.” (OMS 1994) siendo uno de los
problemas de salud a los que se esta prestando mayor atencion. Gestionarlo o prevenirlo
nos ayudara a mantener un adecuado nivel de salud, tanto mental como fisico ya que

cada vez conocemos mas sobre la magnitud e importancia de sus consecuencias.

“El estrés se ha convertido en un fendmeno relevante y reconocido socialmente, siendo
vinculado, con frecuencia, al trabajo y a la actividad laboral” (Jose Peir6 2001) este
fendmeno provoca alteraciones y disfunciones que repercuten tanto en los trabajadores
como en el funcionamiento de la empresa. Desde aspectos ambientales, como el ruido;
hasta factores interpersonales, como la relacion con los compaferos, o la falta de
conciliaciéon entre la vida personal y la laboral, pueden ser clasificados como fuentes
inagotables de estrés para los trabajadores.

En América Latina, los porcentajes de estrés laboral crecen afio a afio, fluctuando entre
14,5 y 65% siendo Argentina uno de los paises mas afectados (6,7), de los cuales el
19,4% se lo relacionan con niveles altos de estrés.

Mencionan Gonzalez y Quiroa (2011), en la tesina “Consecuencias del Estrés Laboral
hacia la instituciéon”, estudio realizado con personal de una institucién educativa, cuyo
objetivo fue medir el nivel de estrés que puedan presentar los empleados de este lugar.
Utilizaron como disefio la investigacion descriptiva y para comprobar la hipétesis una
prueba estandarizada Escala de Apreciacion del Estrés EA, y una boleta de opinion
donde determinara los niveles de estrés que manejan los colaboradores de esta
institucion.

Los autores comprobaron que la influencia del estrés dentro del ambito laboral afecta de
manera significativa el desempefio en la empresa y esta situacion se relaciona con

algunos trastornos como de ansiedad, el cual puede ser una reaccion normal al momento



de enfrentarse a situaciones diversas de vida, pero en el momento de que esta se da en
exceso altera la vida de las personas y puede convertirse en una seria enfermedad.
Concluyeron en que el estrés puede llegar a ser positivo si se maneja de manera
adecuada e incluso apoya al trabajador en la realizacion de sus tareas, pero Ssi
sobrepasan los parametros normales se corre el riesgo de tener consecuencias negativas
como la falta de actividad fisica y mental. Como principal recomendacion establecieron
brindar mas atencion a los colaboradores de la institucién para mejorar su desempefio y

reducir el estrés.

Por lo general, los empleadores no pueden proteger a sus empleados contra el estrés
originado fuera del trabajo, pero si pueden protegerlos contra el estrés derivado de su
actividad laboral. Un trabajador estresado suele ser mas enfermizo, estar poco motivado,
ser menos productivo y tener menos seguridad laboral y, ademas, la entidad para la que
trabaja suele tener peores perspectivas de éxito en un mercado competitivo.

Es indudable que, ante un mismo estresor, dos personas actlan y asimilan su impacto
de diferentes maneras, pues la intensidad de cada uno los factores, ya sea para motivar
o para enfermar, radica en la caracterizacidén subjetiva que se le adjudica al mismo. De
esta forma el estrés tiene diferentes manifestaciones, y que estas estan en relacion con
las adaptaciones que se tengan y los recursos de control y afrontamiento con que se

cuenta, que son afectados por factores personales.

Administrar la diversidad generacional social en el trabajo es uno de los grandes desafios
de la administracion moderna en las organizaciones en la medida que esta pluralidad se
traduce en diferencias en la concepcion del trabajo y en la manera como los individuos
entienden y afrontan aspectos como: el estrés. Los colaboradores de diferentes
generaciones sociales viven como en un estado de realizar las cosas en automético, se
sumergen en una presion laboral tan fuerte que muchas veces se pierde el sentido de
vida y se mantiene en un estado de estrés constante que perjudica la salud fisica y mental

haciendo de esta parte de nuestra vida como algo tan cotidiano.



El término generacién se describe como “un grupo de edad que comparte a lo largo de
su historia un conjunto de experiencias formativas que los distinguen de sus
predecesores” (Ogg y Bonvalet, 2006). Actualmente en los equipos de trabajo del mundo
laboral es posible ver cuatro generaciones conviviendo: veteranos (nhacidos antes de
1946)- Baby Boomers (de 1946 a 1964), generacion “X” (de 1961 a 1980) y generacion
“Y” (nacidos después de 1980). Cada generacidén responde a diferentes actitudes y

expectativas en relacion al trabajo y su experiencia.

Para la entidad financiera conocer ¢cuales son los principales factores que intervienen
para que los colaboradores desarrollen estrés? es de importancia, asi como el distinguir
¢cual es el nivel de incidencia de estrés por generaciones sociales? Asi como identificar
¢cuales son los principales signos y sintomas que mas afectan la salud integral de las
diferentes generaciones sociales? Y sobre todo emplear estrategias que los
colaboradores puedan usar para controlar el nivel de estrés dentro de la entidad
financiera de la ciudad de Guatemala en las diferentes generaciones sociales entre 18 y

80 afios que conviven diariamente y su vida personal, durante el afio 2,020.

Justificacion

En nuestra sociedad el estrés ha alcanzado directa o indirectamente a todos los
ciudadanos; la tensién que viven los individuos derivada de problemas en sus relaciones
interpersonales y contexto social, afectan la forma de la convivencia entre ciudadanos
por lo que es de importancia conocer las situaciones que generan estas situaciones con
el enfoque de poder tener una sociedad sana que cuide y promueva la salud fisica y

psicologia abierta a la transcendencia.

En una organizacién que es el segundo hogar de las personas, es de suma importancia
conocer los factores que puedan limitar la satisfaccion de los colaboradores dentro de la
misma y como el estrés en las diferentes generaciones sociales son percibidos y cémo
estas diferentes asimilaciones estan diariamente conviviendo y afectando las decisiones

y la productividad de la empresa, su influencia en el dia a dia es de vitalidad ya que



repercute en el clima laboral y si se deja que realice su cometido con las vidas de los

colaboradores al deteriorarse la relacion con las demas personas.

Con lo anteriormente mencionado se propone determinar las estrategias que los
colaboradores puedan usar para controlar el nivel de estrés dentro de la organizacion y
su vida diaria es de vitalidad para conseguir equilibrio entre los deberes tanto laborales
como personales y la tranquilidad mental, para asi poder elaborar las funciones diarias

de una manera optima.

Alcance:

La investigacion tendra un enfoque cuantitativo y alcance descriptivo, en donde se
buscaran los factores que inciden en el desarrollo del estrés en las generaciones sociales,
los cuales pueden ser fisicos como psicolégicos, afectando la salud integral del individuo,
es decir en el area laboral, sino también en el area familiar y social.

Entre las limitaciones que se pueden encontrar al realizar la investigacion es que los
datos seran validos en el periodo de tiempo en el que este se realice, con los datos
proporcionados por la empresa en ese momento, debido a que puede haber cambios
de personal. También podremos encontrar que la investigacion seré aplicada solo a
personal administrativo, no a nivel de centros de negocios.

Un factor que puede influir son las caracteristicas de las muestras y el sesgo de los
sujetos. Agregando la disposicion por parte de los empleados en brindar informacion o el

tiempo por parte de ellos por sus ocupaciones laborales.

Objetivos
General:
e Describir los principales factores que inciden en el desarrollo de estrés en las
diferentes generaciones sociales de una entidad financiera en la ciudad de

Guatemala.

Especifico:



e Distinguir niveles de incidencia de estrés por generaciones sociales de una entidad

financiera en la ciudad de Guatemala.

e Identificar los principales signos y sintomas que mas afectan la salud integral de
las diferentes generaciones sociales de una entidad financiera en la ciudad de
Guatemala.

e Determinar las estrategias que los colaboradores puedan usar para controlar el

nivel de estrés dentro de la organizacion y su vida diaria de una entidad financiera

en la ciudad de Guatemala.

Variable

Estrés Laboral

Generaciones

sociales

Definicién de variables

Definicién conceptual

El estrés laboral es la reaccion que
puede tener el individuo ante
exigencias y presiones laborales que
no se ajustan a sus conocimientos y
capacidades, y que pone a prueba
su capacidad para afrontar la

situacién. (OMS 2004)

Las generaciones sociales son
cohortes de personas nacidas en el
mismo rango de fechas y que

comparten experiencias culturales

Definiciébn Operacional

— Se utilizaron
preguntas
Cuestionario
factores de
psicosocial

Intralaboral, Pontificia

Universidad
Javeriana,

— Cuestionario para la

evaluacion del estrés.
version,
Pontificia Universidad

Tercera

Javeriana,

The Center for Generational

Kinetics, 2016



similares. Emile Littré define a una
generacion como «todas las
personas que coexisten en la

sociedad en un momento dado».

Capitulo Il

Marco Teorico

El concepto de estrés se remonta a la década de 1930, cuando Hans Selye, observé que
todos los enfermos a quienes estudiaba indistintamente de la enfermedad propia,
presentaban sintomas comunes y generales, cansancio, pérdida de apetito, baja de peso,
astenia etc., esto llamoé mucho la atenciéon a Selye quien lo denomino el “Sindrome de
estar enfermo”. Considerd entonces que varias enfermedades desconocidas como las
cardiacas, hipertension y trastornos emocionales o0 mentales, no eran sino la
consecuencia de cambios fisiol6gicos resultantes de un prolongado estrés y que estas

alteraciones podrian estar predeterminadas genética o constitucionalmente.

Menciona Dearreaza (2008), en el articulo la respuesta al estrés laboral del periddico El
Nuevo Diario.com publicado en el afio 2008 pag. 5, que el mundo globalizado donde se
vive exige cada vez mas todos los dias, hasta el punto de acelerar desmedidamente el
ritmo de las vidas. Se dejan consumir por las grandes demandas fisicas, mentales y

emocionales. Vivir bajo las exigencias enfrentadas diariamente se le llama estrés.

El estrés laboral es manifestado si las exigencias en el trabajo van mas alla de la
capacidad que tienen las personas para poder llevarlo a cabo y se salen de control y no
pueden ser enfrentadas por los mismos trabajadores lo cual afecta de forma significativa
a la empresa al no lograr controlar los altos indices donde son sometidos sus

colaboradores.

1. Seguridad Ocupacional


https://es.wikipedia.org/wiki/%C3%89mile_Littr%C3%A9

La salud mental es un componente integral y esencial de la salud. La Constitucion de la
OMS dice: “La salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no
solamente la ausencia de afecciones o enfermedades.” (1948) Una importante
consecuencia de esta definicién es que considera la salud mental como algo mas que la
ausencia de trastornos o discapacidades mentales. La salud mental es un estado de
bienestar en el que la persona realiza sus capacidades y es capaz de hacer frente al
estrés normal de la vida, de trabajar de forma productiva y de contribuir a su comunidad.
En este sentido positivo, la salud mental es el fundamento del bienestar individual y del
funcionamiento eficaz de la comunidad.

La gran parte de la vida adulta transcurre en el trabajo. En los dltimos afios, los entornos
laborales se han transformado de un modo que hubiera sido dificil de imaginar hace una
generacion. Las nuevas tecnologias permiten trabajar a distancia y casi a cualquier hora
del dia o de la noche; la mayor competencia en todo el mundo ha dado lugar a presiones
cada vez mas fuertes para mejorar la eficiencia en relacién con los costos y aumentar la
productividad; y hoy en dia trasladarse de una organizacién a otra o incluso de un sector

a otro se ha convertido en algo habitual.

La transformacion de los entornos laborales ofrece nuevas oportunidades para el
desarrollo profesional, la ampliacion de las redes profesionales y la innovacion. Ahora
bien, la magnitud y la rapidez de los cambios, junto con un entorno laboral que no tiene
en cuenta el bienestar mental de las personas, pueden conducir a problemas de salud
fisica y mental. Son muchos los factores que influyen en la salud mental de los
trabajadores. Entre las cuestiones de las empresas cabe mencionar las practicas
ineficientes de comunicacion y gestion, la participacion limitada en la toma de decisiones,
los horarios de trabajo prolongados o poco flexibles y la falta de cohesion en los equipos.
La intimidacion y el acoso psicologicos son causas bien conocidas de estrés relacionado
con el trabajo y otros problemas conexos de salud mental. Los entornos laborales en los
gue hay que tomar decisiones rapidas y vitales, como en el caso del personal de primera

intervencion en emergencias, también llevan aparejadas dificultades especificas.

Existe un progresivo reconocimiento de que el bienestar mental de los trabajadores tiene

efectos positivos en los resultados de la organizacion, asi como en la salud, la realizacion



profesional y la calidad de vida del trabajador. Se precisan orientaciones a nivel mundial
para ayudar a las organizaciones a garantizar que los programas e intervenciones que
ponen en marcha se basen en los mejores datos disponibles sobre la salud mental de los
trabajadores, orientaciones que las organizaciones pueden utilizar en los paises, con

independencia del nivel de ingresos del pais.

La salud mental y el bienestar son fundamentales para nuestra capacidad colectiva e
individual de pensar, manifestar sentimientos, interactuar con los demas, ganar el
sustento y disfrutar de la vida. Sobre esta base se puede considerar que la promocion, la
proteccion y el restablecimiento de la salud mental son preocupaciones vitales de las

personas, las comunidades y las sociedades de todo el mundo.

Por lo que “Tomando en cuenta la importancia que para la higiene y seguridad en el
trabajo tiene la salud mental de los trabajadores, un reglamento especial debera normar
todo lo relativo a la proteccion de la misma y a la prevencidon de los dafios industriales
ocasionados por las malas condiciones de salud mental de los trabajadores.”

(Reglamento General sobre Higiene y seguridad en el trabajo IGSS, capitulo VI, pag. 25).

El objetivo principal de la salud ocupacional es el de velar por el bienestar, la salud y las
condiciones de trabajo de cada individuo en una organizacion. La presencia de la salud
ocupacional en una organizacién es de vital importancia ya que ademas de procurar el
mas alto bienestar fisico, mental y social de los empleados, éste también busca

establecer y sostener un medio ambiente de trabajo seguro y sano.

Junto con estos beneficios mencionados anteriormente, se desatan otros mas; el clima
laboral de igual forma se ve afectado positivamente al momento en el que los empleados

ven gue la organizacidn se preocupa por su bienestar y salud fisica y mental.

En el campo de la Salud Mental, las alteraciones determinadas por el estrés se
caracterizan por un cuadro mas proximo de un sindrome de activacion o de tipo fisiolégico
mas sutil, mediado por la interpretacién que el aparato psiquico formula, frente a una
determinada situacion. Este surge cuando una interpretacion indica una insuficiencia de

los recursos interiores para enfrentar algo vivido como una amenaza. Las fuentes de
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stress en el trabajo y sus efectos sobre el proceso salud-enfermedad mental son
estudiados a través de categorias analiticas caracterizadas por factores inherentes al
proceso de trabajo, la funcion del individuo en la organizacioén, las relaciones en el trabajo
y la estructura y atmoésfera institucional. La categoria proceso de trabajo envuelve las
caracteristicas ergonomicas insatisfactorias; el trabajo a su vez, ademas de las
alteraciones del ciclo del suefio, provoca, en el trabajador, la sensacion de encontrarse
excluido de lazos habituales de sociabilidad; trabajo excesivo y de dificil asimilacion,

caracterizado por tareas monotonas, repetitivas, que carecen de estimulos.

2. Clima Organizacional”

“El clima organizacional es otro aspecto que interviene en el estrés del colaborador, para
Chiavenato, las tres caracteristicas principales de las personas mentalmente sanas

fueron:
a. “Las personas se sienten bien consigo mismos.
b. Se sienten bien en relacion con otras personas.

c. Son capaces de enfrentar las demandas de la vida y de las circunstancias
(Chiavenato,2009, pag. 72)

Los aspectos anteriores, tienen veracidad debido, a que primero, las personas se sienten
bien consigo mismas, se respetan, se quieren, estan en calma, teniendo como resultado
sentirse bien en su relacién con los demas, pueden querer, respetar a los otros, y por lo

consiguiente son capaces de enfrentar las demandas de la vida y de las circunstancias.

Estos aspectos que Chiavenato menciona dan a entender como un aspecto sigue a otro,
esta en cadena y si una de las caracteristicas esta mal, afectara inmediatamente a la
siguiente, y ésta por lo consiguiente a la que sigue. Se puede notar que si no se estaba
bien consigo mismo, no lo estaba con los demas, y es ahi donde surgieron los conflictos,
donde se origina la incapacidad para poder afrontar las adversidades que se presentan

en la vida, y tanto la mente humana como el cuerpo no esta disefiado para soportar
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demandas que surgen como reacciones gue no se pueden controlar, es asi como surge
el estrés, ansiedad, tension, enfermedades gastrointestinales, que afectan el mundo

interno y externo del individuo.

Después que Chiavenato menciona las caracteristicas de las personas sanas, es
importante dar mérito de que el clima organizacional esta relacionado con la motivacion
de los miembros, y que tanto la motivacion como el clima organizacional tiende a elevarse
y proporcionar relaciones de satisfaccion, animo, interés y colaboracién entre los

colaboradores, es decir que influye en la produccién de la organizacion.

Un clima organizacional deficiente puede que produzca tension, apatia, insatisfaccion,
depresion, agresividad, inconformidad, ansiedad y sobre todo estrés laboral. Se entiende
como clima laboral, “la influencia del ambiente sobre la motivacion de los colaboradores,
de manera que se pueda describir como cualidad o propiedad del ambiente

organizacional”. (Chiavenato,2009, pag. 74)

Si la organizacion tiene un bajo nivel de clima organizacional, puede que se produzca
estrés laboral, en donde los colaboradores tienen tension todo el tiempo en sus horas
laborales, y no solo causa estrés laboral, sino que éste individuo llega a su hogar con esa
misma carga de estrés mezclando su vida tanto personal como laboral y teniendo como

consecuencia el no disfrutar de su familia y de su trabajo.
3. Generaciones Sociales

“En la actualidad las organizaciones presentan grandes desafios en lo relativo a la
constitucién de su fuerza laboral, debido a la convergencia de multiples generaciones
conviviendo en el lugar de trabajo.”(Diaz, 2017, pag. 3) De acuerdo con la definicién de
la Real Academia Espafiola - RAE (2014) se entiende por generacion al “conjunto de
personas que, habiendo nacido en fechas préximas y recibida educacion e influjos
sociales y culturales semejantes, adoptan una actitud en cierto modo comuan en el &mbito
del pensamiento o de la creacién”. ” (Diaz, 2017, pag. 4)

El problema se complejiza pues cada generacion tiene particularidades y rasgos
caracteristicos, diferencias en su fecha de nacimiento, se han enfrentado a contextos

culturales, politicos y sociales diferentes y conciben las relaciones con sus empleadores
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y pares de una forma diferente. Lo cierto es que la brecha generacional actual cada vez
es mas grande en las empresas, encontrandose diferencias de edades que superan los
20 afios en algunos casos, lo cual representa un gran reto para las organizaciones ya
gue esta diferencia impacta aspectos como el estrés entre otros. Por lo anterior, la gestion
de las generaciones en el trabajo se ha convertido en un gran desafio para las
organizaciones.
Actualmente son cinco las generaciones que componen nuestra sociedad (The Center
for Generational Kinetics, 2016). Estas generaciones son:

» Tradicionalistas, Generacion silenciosa o Swingers.

+ Baby Boomers.

* Generacion X.

* Generacion Y o Millennials

* 1Gen, Generacion Z o Centennials

Dependiendo de las caracteristicas especificas del mercado laboral, en cada pais
conviven entre cuatro o cinco generaciones simultdneamente. Si bien esta categorizacion
es transversal en todo el mundo, la fecha exacta y caracteristicas de cada generacion
pueden variar segun la ubicacién geografica. “Zemke, Raines y Filipczak (2013) definen
a las generaciones segun su afio de nacimiento de la siguiente forma: Generacion Y o
Millennials: nacidos entre 1980 y 2004, Generacion X: nacidos entre 1960 y 1980, Baby
Boomers: nacidos entre 1943 y 1960, tradicionalistas 0 Generacién silenciosa: nacidos
antes de 1943, inclusive.

Segun New Strategist Publication (2010) y The Center for Generational Kinetics (2016)
los nacidos a mediados de los 90, desde 1996, hacen parte de la generacion Z.”(Diaz,
2017, pag. 5)

Conviene que las empresas y la sociedad se preparen para hacer el relevo generacional,
de tal forma que aprovechen la ventaja competitiva que brinda tener varias generaciones
conviviendo en el mismo lugar para no perder el conocimiento que brinda la experiencia
de los Baby Boomers y aprovechar los conocimientos, impetu, preparacion y juventud de

los Millennials. Brindar a nivel empresarial la oportunidad de ensefiar y aprender unos de
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otros a nivel generacional puede ayudar a romper las barreras que se crean en las
relaciones laborales por la convivencia generacional, y sobre todo poder observar las
reacciones ante un mismo fendmeno del estrés y aprovechar las cualidades de cada

generacion.
4. Estrés en el Trabajo

El estrés es un fenémeno biopsicosocial, un mecanismo que est4 programado
genéticamente en el ser humano desde la prehistoria, el cual permitia huir o luchar frente
a una amenaza. Fisiolégicamente, el estrés aumento la produccion de dos hormonas que
son necesarias para realizar actividades fisicas; estas hormonas son la adrenalina y el
cortisol, las cuales elevan el ritmo cardiaco, presion arterial y el metabolismo.” (Holan,
1994, pag. 119).

En circunstancias positivas, el estrés es beneficioso para el ser humano ya que sirve
como estimulo para afrontar nuevos retos; pero a ciertos niveles, demandas o exigencias
gue no se controlan o no se pueden atender producen un desequilibrio por las demandas
del entorno y estimulos estresantes que resultan nocivos para la salud. En el estrés del
ambito laboral es necesario un nivel de tension minima para que se muestre al maximo
las capacidades, pero el desequilibrio afecta negativamente el rendimiento y desarrollo
personal. Esta modalidad de estrés abarco a nivel individual y estd presente a nivel
mundial. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el estrés laboral es un
cuadro de alcance relativamente general, la competitividad, el temor a perder el empleo,
la sociedad que pidi6é a sus miembros una calma aparente, llevaron a "salidas" como el
cigarrillo, el alcohol, los psicofarmacos, las drogas o la obesidad, que terminan agravando

el diestrés estrés negativo y sumando factores de riesgo.

En América Latina, los porcentajes en materia de estrés laboral también han crecido afio
con afio. Tal es el caso de Argentina que es uno de los paises afectados de acuerdo al
resultado de encuestas realizadas a 100 trabajadores, se revelé que el 65% de los
trabajadores en la Capital Federal admiten que sufren estrés laboral en su actividad y un
18% en el interior del pais. Dichos porcentajes llevaron a los trabajadores afectados por

el estrés laboral a iniciar acciones legales contra las empresas como consecuencia de la
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sobrecarga laboral o bien a raiz de los despidos que producian reacciones emocionales

que desencadenaron en su exclusion del mercado laboral.

En Guatemala, uno de los primeros problemas que se tiene, es que en nuestro medio se
vive el estrés no solo en las organizaciones, sino que las condiciones ambientales siendo
un factor que contribuye a dicha reaccién, como “el calor o frio extremo afectando
negativamente la salud y el bienestar emocional de la gente, y, en consecuencia,

perjudicando sus relaciones interpersonales” (Holan, 1994, pag. 220).

Asi como el congestionamiento, la violencia, el miedo a ser victimas de un asalto también
fueron productores de estrés de un diario vivir. El estrés ambiental, produce sobrecarga
en la capacidad de las personas en las actividades actuales y futuras cuando se requirié
procesar informacion para realizar una actividad eficiente, esto dio como consecuencia
un efecto psicolégico negativo al no tener la capacidad de ejercer un control sobre
circunstancias ambientales como una respuesta de importancia. Segun la teoria de la
Impotencia Aprendida, tiene el objetivo de “investigar por qué el individuo es incapaz de
controlar las condiciones de estrés. En esta teoria se tiende a demostrar poca
perseverancia y un bajo nivel de tolerancia a la frustracion después de que han

determinado las condiciones de estrés” (Holan, 1994, pag.211).

Esto se refiere a que la persona tiene la creencia que sus acciones no pueden modificar
el resultado de acontecimientos desagradables en el futuro y existe un acoplamiento
entre el factor estresor y la respuesta. La impotencia generada se convierte en normal y
adaptada ante las reacciones provocadas por el estrés aun cuando le generaron dafios

en la salud mental, fisica y emocional en la persona.

Actualmente, el ambiente natural y las relaciones laborales en Guatemala que se vinculan
con los profesionales son méas propensos a sufrir estrés, por ejemplo, los trabajos
relacionados con directivos o jefaturas de las empresas. Sus tareas comprenden la
supervision constante de sus jefes que presionan por alcanzar un resultado favorable
para la organizacion; otros cargos con efectos de estrés fueron los relacionados con las
nuevas tecnologias como programadores, telecomunicadores y técnicos; esto debido a
que estan en constante aprendizaje del uso de nuevos programas y la cantidad de

informacion que manejan es amplia.
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Dicho fendmeno aparecié con mas intensidad siendo generado no solo por aspectos
emocionales o psicologicos sino por demandas de caracter laboral, social, amenazas del
entorno del individuo que requirieron de capacidades de adaptacion y respuesta rapida
frente a los problemas, lo que contribuy6é en buena medida a su supervivencia. El ser
humano por naturaleza tiene diferentes reacciones, ante diferentes circunstancias de su
vida, esta reaccion se le conocié como estrés, pero qué es el estrés en si, estrés, “es un
esfuerzo, tension acentuacion y se emplea en fisiologia y psicologia con el sentido
general de carga impuesta al individuo, creando un estado de tension exagerada” (Holan,
1994, pag. 215).

Entendiendo que es una reaccién somética y psicolégica, y puede ser causada por
diferentes factores que influyeron en dichas reacciones, el factor que intervino para esta
investigacion es el factor laboral. Algunas reacciones somaticas y psicologicas, tienen un
efecto en el trabajador, en el caso de las reacciones psicologicas son las que pueden
causar diversos sintomas como inquietud, nerviosismo, ansiedad, temor o angustia,
deseos de llorar y un nudo en la garganta, irritabilidad, enojo o furia constante o
descontrolada, deseos de gritar, golpear o insultar, miedo o panico; si llega a ser muy
intenso puede llevar a sentimientos paralizadores, preocupacion excesiva, que puede
incluso manifestar como la sensacién de no poder controlar el pensamiento, pensamiento

catastrofico, entre otras manifestaciones del estrés.

“En el caso de las reacciones sométicas, son aquellas que conllevan a enfermedades
relacionadas con muchas de las principales causas de muerte como: cancer, deficiencias
cardiacas, cirrosis del higado, enfermedades pulmonares, accidentes y suicidios”. (Puliti,
1988, pag. 85)

El concepto del estrés laboral muchas veces se confunde con el desafio de los retos,
pero ambos conceptos son diferentes. Cuando los colaboradores se encuentran con un
desafio, se sienten relajados y satisfechos, cosa que no ocurre cuando tienen una
presion, tension, ansiedad, es decir estrés, que interviene de manera negativa para el
desarrollo de su trabajo de manera tanto eficiente como eficaz dentro de la organizacion.
“El concepto de estrés laboral, segun la Comisiéon Europea de Seguridad y Salud en el

Trabajo se define como “las nocivas reacciones fisicas y emocionales que ocurren
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cuando las exigencias del trabajo no igualan las capacidades, los recursos o las

necesidades del trabajador”. (Hernandez R,2011, pag. 74)

Es un fendmeno, cada vez mas frecuente, que estd aumentando en nuestra sociedad,
fundamentalmente porgue los tipos de trabajo han ido cambiando en las tltimas décadas
afectando al bienestar fisico y psicolégico del trabajador e incluso deteriorar el clima

organizacional.

Actualmente, por la relevancia de la informacion en los procesos de produccion, precisan
esfuerzo mental tareas que tradicionalmente requerian sélo fuerza muscular. Ademas, el
ritmo de trabajo ha ido incrementandose, ya que con un numero menor de trabajadores
tuvo que alcanzarse mejores resultados. Es por ello que a mas produccién se requiere
en la organizacion, mas estrés se produce en los colaboradores, porque los encargados
o bien los jefes les exigen mas a los colaboradores, para tener mayores ganancias, pero
lo que no observan es que estan perdiendo a mas colaboradores, estos se enferman o
bien se cambian de empleo por otro que no les cause este tipo de reacciones tanto fisicas

como psicolégicas, en las personas.

5. “Modalidades del estrés
El estrés laboral se dividié en dos modalidades:
5.1 “Por su duraciéon”
Se divide en:

e Estrés agudo el cual “surge ante una agresion fisica, violenta o emocional, limitada
en tiempo, dando una respuesta intensa, rapida y probablemente violenta se
refiere al tipo de estrés que se da en el momento con una reaccion simultanea al
estresor, por ejemplo, cuando un colaborador es despedido o se le llama la
atencion.

e Estrés crénico “aparece a lo largo de un periodo prolongado de tiempo, recurrente,
no necesariamente intenso, pero exigiendo una adaptacion permanente” (Garcia

R. 1995, pags. 91-95) se refiere al estrés que lleva mas tiempo y su reaccion es
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generada por estresores como por ejemplo la monotonia, sobrecarga de trabajo,

entre otros.

5.2. “Con relacion al efecto producido en la persona
Se divide en:

e FEuestrés o estrés positivo “la adecuada motivacion necesaria para culminar con
éxito una prueba o situacion complicada se refiere al estrés que cada uno de los
colaboradores necesita para el cumplimiento de metas y objetivos sin llegar a
efectos nocivos en su salud integral, por ejemplo, la sensacion de logro, y
bienestar al superar una prueba.

e Diestrés o0 estrés negativo asociado al desajuste entre el trabajador y sus
condiciones de trabajo provocando respuestas insuficientes o exageradas, lo que
produjo efectos negativos para el bienestar psicoldgico del trabajador y afecté al
buen funcionamiento de la empresa” (Garcia R. 1995, pags. 91-95) estos son los
efectos que mayormente son los que intervienen en la eficacia de la productividad
de los colaboradores los cuales fueron los que reaccionan negativamente e

incluso pueden provocar la muerte al no controlarlo de una forma adecuada.

El estrés positivo se convierte en estrés negativo cuando no son satisfechas de una forma
adecuada las necesidades externas y al mismo tiempo no fueron satisfechas las
demandas internas del trabajador con lo cual la productividad disminuye y hay un alto
riesgo de sufrir un accidente en el trabajo una enfermedad, dando como consecuencia

altas pérdidas en la persona y en la organizacion.

6. “Fases del estrés” (Zaldivar, D. 1996 pag. 119)
La primera fase, la llamada fase de alarma, se trata de una reaccion natural del organismo
frente a un factor o causa estresante, el organismo comienza a prepararse para hacer
frente a lo que considera una agresion externa que exige un esfuerzo extra. Es cuando
comienza a liberarse adrenalina y otras hormonas que pudieron provocar sintomas como
aceleracion del ritmo cardiaco y la respiracion, mayor presion arterial y ansiedad. Es

generalmente una fase de corta duracion. Prosigue la fase de resistencia: en esta fase si
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la situacién o agresién externa se prolonga en el tiempo, el organismo pasa a un estado

de resistencia activa frente a dicho estrés para evitar el agotamiento.

El cuerpo se estabiliza o “normaliza” y los sintomas tienden a reducirse cuando la
situacién empieza a estar bajo control. Sin embargo, durante esta fase, el trabajador
consume una mayor cantidad de recursos que son ilimitados. La duracion de ésta fase
puede ser muy variable, dependiendo de la resistencia al estrés del empleado, en la que
influyen tanto factores biolégicos como psicosociales. Si los factores estresantes se
prolongan demasiado en el tiempo, nuestro cuerpo pasa a la siguiente fase.

Y por ultimo esta la fase de agotamiento, que se caracteriza por un agotamiento de los
recursos fisioldgicos del trabajador. Es una fase de agotamiento fisico y mental, en la que
el organismo ya no puede seguir resistiendo las agresiones del entorno y que puede

ocasionar consecuencias serias para la salud si se da de modo repetitivo y prolongado.

7. Causas que generaron situaciones de estrés
Entre las causas generales y mas frecuentes que produjeron estrés en las organizaciones
se encuentran:
e El exceso de trabajo, el cual se da por una sobrecarga de trabajo excediendo en
la capacidad efectividad en la productividad.
e Eltrabajo aritmo elevado, al realizar una gran cantidad de trabajo obligatoriamente
en un tiempo determinado.
e El aburrimiento y la monotonia, se da por una falta de actividad y rutina lo cual
desmotiva al colaborador.
e No tener el conocimiento sobre la tarea que se debe realizar “es uno de los factores
que genera mas desconcierto e inseguridad en el colaborador y por lo tanto crea
una situacion que es vivida como amenazante” (Rocafin, 2004, pag. 75)
e Trabajo a turnos, el estrés se produce por una alteracion de los ritmos circadianos
gue genera cambios en la conducta y en las emociones.
e Elcansancio psiquico o fatiga profesional, surge cuando el colaborador piensa que
Sus aspiraciones y expectativas no son satisfechas, naciendo la creencia que

estos nunca se cumpliran.
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Falta de preparacion, el no estar al dia con los avances y conocimientos nuevos
en el &mbito laboral genera amenaza y hostilidad.

e El desempeiiar roles diversos, como por ejemplo los que desempefia una mujer
fuera del trabajo, conlleva a generar altos niveles de estreés.

e La tecnoldgica, aunque su funcion es para ejemplificar y facilitar el trabajo, si no
se tiene la formacién para su adecuado uso se puede convertir en un problema
para la estabilidad emocional del individuo.

e Al igual que tener jefes incompetentes, lideres inadecuados pueden generar
conflicto y establecer inseguridad y miedo entre los trabajadores de la
organizacion.

Estas fueron las causas que generalmente producen estrés en los colaboradores, por lo
cual dan como resultado varios sintomas como dolores de cabeza, estdbmago,

insuficiencia coronaria, obesidad, tabaquismo, insomnio, entre otros.

8. “Consecuencias del estrés” (Garcia R. 1995, pag. 97)

Se puede mencionar una de las consecuencias que sufre el trabajador, es que rinde por
debajo de sus capacidades tanto fisica como mentalmente y puede volverse facilmente

irritable o perder toda motivacion.

Algunas reacciones sométicas y psicoldgicas que tienen un efecto en el ser humano,
como lo son las reacciones psicoldgicas las cuales causan diversos sintomas como
inquietud, nerviosismo, ansiedad, temor o angustia, deseos de llorar y un nudo en la
garganta, irritabilidad, enojo o furia constante o descontrolada, deseos de gritar, golpear
o insultar, miedo o panico, que si llegaran a ser muy intensos pueden llevar a sentimientos
paralizadores, preocupacion excesiva, que se puede incluso manifestar como la
sensacion de no poder controlar el pensamiento, pensamiento catastréfico, entre otras

manifestaciones del estrés.

“En el caso de las reacciones somaticas, son las que conllevan a enfermedades fisicas,
las cuales estan relacionadas con muchas de las principales causas de muerte como:
cancer, deficiencias cardiacas, cirrosis del higado, enfermedades pulmonares,

accidentes y suicidios.” (Puliti, 1988, pag. 85)
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Una exposicion excesiva a estas consecuencias de estrés y agotamiento puede terminar
por reducir la resistencia natural al estrés del empleado, como ocurre en el “Sindrome de

Burnout. Este sindrome se divide en tres sintomas generales” (Rocanin, 2004, pag. 53)

a) Agotamiento emocional
b) Despersonalizacion

c) Fracaso en las expectativas y logros personales.

En agotamiento personal, se da una pérdida de energia, hay fatiga fisica y va
aumentando progresivamente, hay dificultad para concentrarse y poca agilidad. En la
despersonalizacion hay una actitud negativa, irritabilidad y rechazo hacia los demas. En
cuanto a la baja realizacion personal, hay un sentimiento de incapacidad y frustracion

profesional, ademas disminuye la autoestima y hay una ineficiencia laboral.
Las consecuencias que entrelaza el estrés son las siguientes:
8.1 “Consecuencias sobre la persona” (Garcia R. 1995, pag. 97)

Estas dependeran segun la edad, en necesidades, expectativas, estados de salud y fatiga
de las personas. Segun el nivel de importancia sera el grado de manifestaciones, en un
nivel leve las manifestaciones pueden ser irritabilidad y ansiedad, insomnio, posibles

problemas de concentracion.

En un nivel moderado las manifestaciones pueden haber aumento de horas de
ausentismo en el trabajo, sentirse fatigado sin ninguna razon, indecision, aumento en el

consumo de alcohol, tabaco, comida.

A un nivel severo de importancia las manifestaciones pueden ser depresion, problemas
de salud como del corazén o digestivas, aislamiento de la sociedad, encierro,

pensamiento de autodestruccién o actos suicidas.
a) A nivel del sistema de respuesta fisiologica:

Los signos y sintomas pueden ser taquicardia, aumento de la tensibn muscular,
sudoracion, sensacion de un nudo en la garganta, dilatacion de las pupilas, aumento del

colesterol, entre otros.
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b) A nivel del sistema cognitivo:

Los signos y sintomas pueden ser sensacion de preocupacion, indecision, mal humor,

bajo nivel de concentracion, desorientacion, hipersensibilidad a la critica, sentimiento a

la falta de control.

c) A nivel del sistema motor o conductual:

Los signos y sintomas pueden ser hablar rapido, temblores, tartamudeo, voz

entrecortada, explosiones emocionales, consumo de drogas como tabaco y alcohol,

exceso de apetito, falta de coito, conductas impulsivas, risas nerviosas, bostezos.

Entre las enfermedades mas comunes por consecuencia del mal manejo del estrés

laboral estan las siguientes:

Trastornos cardiovasculares como la hipertension arterial, enfermedades
coronarias, taquicardia, cefaleas.

Trastornos respiratorios como el asma bronquial, hiperventilacion, alergias.
Trastornos gastrointestinales como la Ulcera péptica, dispepsia funcional,
sindrome de colon irritable, colitis ulcerosa.

Trastornos musculares como los tics, temblores, alteraciones en los reflejos
musculares, cefaleas musculares, lumbalgias.

Trastornos dermatolégicos como el prurito, acné, psoriasis.

Trastornos sexuales como la impotencia, eyaculacién precoz, coito doloroso,
vaginismo, disminucién del deseo o la libido.

Trastornos endocrinos como el hipertiroidismo, hipotiroidismo, sindrome de
cushing.

Trastornos inmunoldgicos como la inhibicion del sistema inmunoldgico, las

defensas.

8.2“Consecuencias familiares” (Garcia R. 1995, pag. 97)
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Cuando el tiempo del colaborador es consumido por el trabajo tiende a transmitirse esa

tension y estrés a la familia, y se produce un empobrecimiento en estas relaciones

interpersonales familiares y aparecen problemas en la convivencia.

Los efectos negativos que se desarrollan en el ambito conyugal, con los hijos, en su

educacion, con sus progenitores, en el cuidado de un anciano, en el cuidado de un

enfermo y las convivencias familiares son pospuestas o anuladas.

8.3 “Consecuencias para la empresa” (Garcia R. 1995, p4g. 100)

Cuando los colaboradores estan sometidos a altos niveles de estrés negativo, las

pérdidas de las empresas en el factor econdmico como el deterioro y desgaste del

personal son graves, los efectos son los siguientes:

Disminucion de la productividad: el colaborador realiza lo minimo en su jornada
laboral, no esta motivado y no se preocupa por aumentar la productividad.
Aumento del ausentismo: es frecuente que el trabajador se reporte enfermo
generado esto por la insatisfaccion y su entorno laboral provocando que el
colaborador se enferme.

Peticion de cambio de trabajo: se da porque el colaborador no esta satisfecho con
lo que hace y busca una variedad de tareas, un mejor ritmo de trabajo, mejores
horarios y mas autonomia.

Aumento de accidentabilidad: por la desmotivacion y desgano, el colaborador
tiene una pérdida de la concentracion y aumenta el riesgo de accidentes a si
mismo y a los demas.

Falta de compafierismo: es provocado por el desinterés de compartir con los
demas y prefiere el aislamiento social y laboral.

Aumento de quejas de los clientes: con el deterioro dentro de la organizacion que
empezo6 con el colaborador y prosigue a la produccion, esto se refleja en la entrega

del producto final con los clientes principalmente en la disminucion de la calidad.
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e Mayor necesidad de supervision: es necesario un mayor control en los
colaboradores teniendo como consecuencia mayor produccion de estrés y
desmotivacién por el hecho que los estén vigilando.

e Aumento de quejas al servicio médico: va enlazado con el absentismo, el médico
de la empresa recibe muchas mas consultas por gastritis, cefaleas, dolores

musculares.

Para “la prevencion del estrés se deben tener en cuenta ciertas condiciones que pueden

afectar al colaborador” (Garcia R. 1995, pag. 105), entre los cuales esta:

— Los horarios: deben de adecuarse para que no afecten la vida externa del
colaborador y no sobrecargue su tiempo extra.

— Participacion: importante que los colaboradores den su opinion sobre los
problemas en el trabajo y aportes que tengan sobre el mismo.

— Responsabilidades: importante que cada colaborador tenga claro cuales son sus
responsabilidades, limitaciones y competencias.

— Ocio: necesario salir del entorno laboral, esto ayudara a eliminar el estrés
acumulado, asi permitira un mejor desemperio laboral.

— Reposo: dar descanso entre horas, son convenientes estrategias con técnicas de

relajacion para haber aprendido a controlar el estrés y la tension.

Algunas de las estrategias sencillas que un colaborador pueda realizar para disminuir o
bien desaparecer el estrés son las siguientes: la meditacion, esta ayuda al colaborador a
obtener mas control de sus pensamientos, la relajacion fisica que abarca la respiracion,
ejercicios corporales, entre otros. La meditacién, es la estrategia que consiste en una
profunda reflexion, silencio, atencion sobre alglin aspecto importante, en la vida de los
colaboradores, que los hiciera sentirse relajados, y al mismo tiempo dispuestos a iniciar

de nuevo con sus labores cotidianas.

La siguiente estrategia es la relajacion fisica, en la cual se utiliza la respiracion en que
debe inhalar y luego expulsar por la boca, es importante hacerlo lento y consistente. Estos
son los tres pasos importantes que hay que tomar en cuenta al momento de realizar la

relajacion fisica:
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1. Inspiraron contando hasta 10 suavemente.
2. Exhalaron repitiendo en silencio la palabra: “Me siento calmo o me siento relajado”.
3. “Repetir el proceso cuantas veces sea necesario” (Fontana, 1996, pag.85)

Estas son algunas de las técnicas que fueron utiles para poder combatir el estrés en
alguna de las circunstancias de la vida de los colaboradores. Y lo bueno de estas técnicas
es que se pueden realizarse en cualquier momento para que la persona pueda

concentrarse de nuevo en sus actividades diarias.

9. La Organizacion y su papel en el control del estrés laboral

No cabe duda que en determinado punto de la salud del trabajador la organizacién debe
intervenir directamente en la busqueda de prevencion, reduccion e inclusive la superacion
al problema del estrés. El cuidado de la salud laboral, dependera entonces del trabajador,
pero especialmente de la organizacion, ya que mejorar esta requiere un cambio parcial o
total de la organizacion, orientado a incrementar la “calidad de vida laboral” (Maria Duran
2010) y a potenciar a su personal como una condicion no solo para mejorar su salud

personal sino también su trabajo y desenvolvimiento en la empresa.

A través de los afios las organizaciones se han visto en la necesidad y exigencia de la
creacion de politicas y medidas normativas que busquen y promuevan la seguridad e
higiene industrial, contribuyendo en el mejoramiento de las condiciones laborales y en la
satisfaccion de las necesidades insatisfechas de sus trabajadores, logrando asi optimizar
el estado de bienestar psicoldgico y fisico del personal en su ambiente de trabajo para el
beneficio de la organizacién. La Organizacion Mundial de la Salud sefiala que el estrés

laboral puede reducirse en la organizacion, considerando tres niveles de prevencion:

— Prevencion primaria: implica la atencién e intervencién en aspectos ergonémicos,
la descripcion de puestos de trabajo y disefio ambiental, y el mejoramiento de la
organizacion y la gestion.

— Prevencion secundaria: se focaliza en la formacion y capacitacion de los

trabajadores tanto a nivel individual como organizacional. Las estrategias
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individuales se orientan a la adquisicion de estrategias instrumentales para la
solucién de problemas (afectividad, manejo del tiempo, entre otros), ademas de
programas dirigidos a estrategias de caracter paliativo enfocadas en la adquisicion
de destrezas para el manejo de emociones (entrenamiento en relajacion,
expresion de la ira, manejo de sentimiento de culpa, y otros).

— Prevencion terciaria: relacionada con la reduccion del estrés laboral mediante el
desarrollo de sistemas de sugestion mas sensibles y con mayor capacidad de

respuesta ademas de la mejora de prestacion de servicios de salud ocupacional.

En realidad, cuando se presenta el estrés laboral es importante tener en cuenta que no
es el trabajo el que enferma sino los conflictos que se dan en ese ambito. El ser humano
necesita trabajar para vivir, para realizarse como persona; pero cuando esto no ocurre

aflora el estrés, que es subjetivo y personal para cada uno.

Como naturaleza del ser humano el intercambio de sentimientos, experiencias y
conocimientos con seres de su misma especie crean lazos de interaccion, llamados
relaciones interpersonales. Segun Bernard M., las relaciones interpersonales pueden ser
satisfactorias o por el contrario, frustrar, decepcionar. Es un intercambio social, proceso
por el cual dos personas desarrollan patrones de interrelacion que permiten lograr metas
comunes, satisfacer necesidades mutuas y construir una relacion satisfactoria. Las
relaciones interpersonales forman parte del desarrollo del ser humano, son pieza
fundamental de su crecimiento e integracion con el resto de la sociedad a través del
fortalecimiento de las mismas en cualquier ambito de la vida se da un intercambio de
emociones negativas y positivas que hacen que mantener una interaccion con otra

persona valga la pena o no.

En otras palabras, la calidad de vida laboral, se resume al clima laboral que la institucion
pueda brindarles a sus colaboradores. Es por esto que si la atmésfera laboral es
agradable y satisfactoria para el trabajador los niveles de estrés se mantendran
controlados minimizando los problemas de salud y aumentando la productividad. Caso
contrario que el factor del clima laboral sea solo un reactor mas de estrés aumentando la

fatiga extrema y la pérdida de pasion por el trabajo.
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CAPITULO Il
e Alcancey el Disefio de la investigacion

El enfoque que contiene esta investigacion sera cuantitativo, utilizando el analisis de los
datos con el objeto de responder a las interrogantes de investigacion. Se basa en las
mediciones numéricas, el conteo y el analisis estadistico para describir patrones de
comportamientos del estrés laboral para sefialar la informacion. Efectua las mediciones
de las variables y aplica diferentes técnicas estadisticas para robustecer los resultados.
La investigacion tiene un alcance descriptivo, el cual depende plenamente del problema
de investigacion y sigue el curso de una investigacion descriptiva que analiza como es, y
como se manifiesta el estrés laboral en las generaciones sociales de la entidad financiera.
Busca detallar los factores que inciden en el desarrollo del estrés en las generaciones
sociales, los cuales pueden ser fisicos como psicolégicos, afectando la salud integral del
individuo, es decir en el area laboral, sino también en el area familiar y social.

El disefio de la presente investigacion es no experimental por sus caracteristicas, no se
hacen variar intencionalmente las variables, se efectia la observacion del fenébmeno
estrés laboral en su ambiente natural.

e Descripcion de la muestra

En la presente investigacion, los datos recabados corresponden a la poblacion con la que se
realizd la investigacion fueron colaboradores de una entidad financiera ubicada en la zona 10 de
la ciudad capital de Guatemala, cuya poblacién posee el perfil para poder clasificar en diferentes
edades las generaciones que conviven diariamente en la institucion financiera. Ademas, se tomé
como criterio la accesibilidad y que cumplieran con los criterios de inclusiéon para la investigacion,
los cuales son: colaboradores con edades entre 18 y 80 afios, ambos sexos. Los sujetos en total
son 30 de éstos se seleccion6 la muestra que la conforman colaboradores del Back Office
(puestos administrativos) que pertenecen a diferentes puestos desde asistente, analista y

jefaturas.

Tales elementos-datos dependen de la probabilidad en su seleccion, ya que se tendran valores
parecidos a la poblacién en general en la entidad financiera, por tales razones la muestra de la
investigacion que se realizé es probabilistica, siendo la principal caracteristica de estos elementos

radica que a partir de estos se pueden hacer inferencias en la poblacion total.
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Instrumentos

Instrumen
-tos
Cuestionar
i0 de
factores de
riesgo
psicosocial
Intralabora
I

Baremo

Baremos en centiles
obtenidos a partir de
una muestra de 2360
trabajadores (1576 para
la forma Ay 784 para la
B) afiliados al Sistema
General de Riesgos
Profesionales,
pertenecientes a las
seis regiones del pais y
a los cuatro grandes
sectores economicos.

Ministerio de la
Proteccion Social.
Republica de Colombia-
Pontificia Universidad
Javeriana,

Confiabilidad

La confiabilidad de los
cuestionarios se
establecio a través del
célculo de coeficientes de
Alfa

de Cronbach. Los
resultados mostraron que
los cuestionarios cuentan
con alto nivel de
consistencia interna, lo
gue indica muy buena
confiabilidad del
instrumento. El
cuestionario de factores
de riesgo psicosocial
intralaboral, forma A,

logro la mayor
consistencia interna, con
un

Alfa de Cronbach de
0,954. La forma B, obtuvo
un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0,937.

Validez

La validez de los
cuestionarios se estimé a
partir de dos tipos de
procesamiento estadistico: el
analisis factorial y los
coeficientes de correlacion.
Se realizé un analisis factorial
con el método de factores
principales y rotacion oblicua
promax,

que permitié confirmar la
agrupacion estadistica de los
items por dimensiones,

Esto corrobor6 que las
dimensiones

propuestas y sus items
mostraron el comportamiento
gue se esperaba desde el
sustento

tedrico, lo cual proporciona
excelentes indicios de la
validez de constructo de los
instrumentos.

Pilotaje

El pilotaje se realizd
con 4 personas en
rangos de edades de
20 y 40. Para poder
validar las diferentes
percepciones en los
objetivos de la
investigacion.

Observaciones:
e La prueba
contiene 123

items, por lo que la
muestra  debera
contar con tiempo

para realizar la
prueba completa.
e Como
recomendacion
dada por la
institucion se

puede realizar en
2 fases para que
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Instrumentos

Cuestionario
para la
evaluacion del
estrés. Tercera
version

Baremo

Baremos en centiles
obtenidos de una
muestra de 4521
trabajadores afiliados
al Sistema General
de Riesgos

Se calcularon coeficientes de
correlacion de Spearman

puedan completar
cada fase en 15

entre las puntuaciones de las minutos  mMAaximo
dimensiones, los dominios y en dias distintos.
los puntajes totales del e Piden
cuestionario, tanto para la confidencialidad
forma A como de datos

para la B. Los resultados e Algunos han
ratificaron la validez de pedido hacerla de
constructo de los manera escrita.
instrumentos.

Confiabilidad y Validez

El cuestionario de estrés se estimo la validez
concurrente del cuestionario,

tomando la segunda versibn del mismo
(Villalobos G., 2005), y calculando su
correlacion con las escalas de salud general,
vitalidad y salud mental del cuestionario SF-

Pilotaje

El pilotaje se realizé con 4
personas en rangos de
edades de 20 y 40. Para
poder validar las diferentes
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Profesionales

pertenecientes a las
seis regiones del pais
y a los cuatro grandes
sectores econdmicos.

Ministerio
Proteccion
Republica
Colombia-
Universidad
Javeriana,

de la
Social.
de
Pontificia

36v2 (Ware, J. E., y cols., 2007). Cabe precisar
que las escalas de salud del SF-36v2 habian
sido previamente

validadas en poblacion colombiana.

Los resultados del cuestionario de estrés se
correlacionaron de forma inversa y significativa
con las tres escalas del SF-36v2 (estado
general de salud percibido, vitalidad y salud
mental).

Esto correspondi6 con el comportamiento
esperado, pues a mayor nivel de estrés
menores

condiciones de salud general, de salud mental
y de vitalidad. Estos resultados confirman la
validez concurrente del cuestionario. La
consistencia interna de la segunda version del
cuestionario se estimo a través del Alfa de
Cronbach, cuyo coeficiente fue de 0,889 (p =
0,001).

La confiabilidad total de la segunda versién del
cuestionario se obtuvo por el método de test
retest y su resultado fue significativo (r = 0,851;
p = 0,005).

Los resultados de validez y confiabilidad de la
segunda version del cuestionario son
indicadores

positivos de su calidad.

percepciones en los
objetivos de la investigacion.

Observaciones:

e Esta prueba fue de mas
aceptacion  por el
tiempo que es mas
breve para realizarla.
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Arbol de categorias

Fenémeno

Categorias

Subcategorias

Departamento
de Estudios
de POSTGRADO,

Indicadores

o Modalidades del

e Causas que

Signos y sintomas

estrés laboral generan estrés e Cantidad de trabajo
e [Factores que e Esfuerzo mental
Estrés Laboral generan estrés e Responsabilidades
laboral e Jornada de trabajo
e Control del trabajo
e Adaptacion al cambio
e Servicio al cliente.
Fendmeno Categorias Subcategorias Indicadores
e Clima e Hexagono Vital Condiciones laborales
Organizacional e Engagement e Formacion y capacitacion
Generaciones e Relaciones con el jefe
sociales e Relacion con comparieros
e Rendimiento del trabajo
e Satisfaccion
e Recompensa
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Procedimiento de investigacion

"Factores que inciden en el estrés laboral en las diferentes generaciones sociales de una entidad financiera

Lista de actividades para lograr los objetivos de investigacion

Inicio

Desarrollo

Cierre

Actividad

Estatus

Actividad

Estatus

Seleccién de Problema de

investigacion

Creacion de Instrumento

digital

Actividad

Estatus

Obtencién de reporte de

Resultados

Seleccién y Aprobacion de
Empresa

Comunicado de

Investigacion

Calificacion de Instrumentos

Seleccién de Muestra

Motivar y activar atencion

Analizar los resultados

Seleccién de Instrumento

Aplicacién de Instrumentos

Realizar informe

Aprobacién de Instrumento

Comunicado de

agradecimiento

Retroalimentar

Aprobacién de Instrumento

Empresa
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Disefio y metodologia:

Luego de aplicar los 2 cuestionarios se procedié a realizar el analisis y la respectiva
interpretacion de los resultados obtenidos. Los resultados se expresan en cuadros
explicativos y graficos estadisticos que facilitan una adecuada lectura de la misma y facil

comprension de la problematica que es objeto de la presente investigacion.

Se utilizaran las medidas de tendencia central ya que seran puntos en una distribucion
obtenida, los valores medios o centrales de ésta, y nos ayudan a ubicarla dentro de la
escala de medicién de la variable a analizar. El nivel de la medicion de la variable
determina cual es la medida de tendencia central apropiada para interpretar segun los

resultados.

En el cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral al describir los datos, se
debera tomar en cuenta el rango potencial de la escala, en este instrumento se utilizara
la escala de actitudes de tipo Likert para medir la actitud, y que nos permitira detallar los

resultados de la muestra.

Con el Cuestionario para la evaluacion del estrés se utilizaran poligonos de frecuencia
gue nos permitira relacionar la puntuacién con sus respectivas frecuencias, y que nos
indicard hacia donde se concentran los resultados obtenidos en la escala de la variable
de estrés laboral, obteniendo asi graficas de los resultados y la descripcion de los mismos
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Capitulo IV

Descripcion del proceso de aplicaciéon de instrumento:

El procedimiento de la aplicacion de los instrumentos se aplicé en dos fases, en la primera
se realizo un pilotaje en el cual se conto con la participacion de dos personas de la entidad
financiera a los cuales se les dio una explicacion de la encuesta y cuél era su objetivo
con la prueba piloto, al finalizarla brindaron sus observaciones dando dos tipos, en tiempo
y confidencialidad de los datos, las mismas fueron tomadas en consideracion para la
aplicacion en la muestra veridica de la investigacion cuya poblacion posee el perfil para
poder clasificar en diferentes edades las generaciones que conviven diariamente en la

empresa.

Al contar con la autorizacion de la muestra (30 personas) en la presente investigacion, se
les aplicaron las siguientes evaluaciones cuestionario de factores de riesgo psicosocial
Intralaboral el cual a solicitud de la empresa y por la cantidad de preguntas se dividio en
dos fases, y el Cuestionario para la evaluacion del estrés solo en una fase. Por lo que el
tiempo de la aplicacion de los cuestionarios se finalizd en 3 dias, en los cuales a los
participantes se les envidé un comunicado invitAndolos a la participacion de la
investigacion, y al finalizar el proceso se les entregd una tarjeta impresa que contenia el

mensaje de agradecimiento por su valiosa participacion en este estudio.
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Andlisis e interpretacion de datos

Graficano. 1

Factores en el desarrollo de estrés
60.00
50.00
40.00

30.00

20.00

Liderazgo Control sobre el Demandas del trabajo Recompensas
trabajo

10.00 H
.||!|

0.00

39% 33% 87% 10%

Fuente: datos del cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral aplicado a colaboradores de entidad
financiera, muestra de 30 personas que estan en un rango de 18 a 80 afios, con un rango de atencién
relevante a 25.9

En la grafica no. 1 se pudo observar las dimensiones de liderazgo, control sobre el
trabajo, segun el cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral demandas del
trabajo y recompensas; factores que intervienen en el desarrollo del estrés laboral, las
cuales indicaron segun el baremo y el puntaje bruto de transformacion de cada una de
las dimensiones el nivel de riesgo, segun esta escala a partir del 25.9 el nivel de atencion

de riesgo es de medio a mayor.

Se pudo observar que en la dimension de Demandas del trabajo el 87% de la muestra se
encuentra en un nivel de Riesgo medio a Riesgo alto que segun la interpretacién este
riesgo corresponde a “Riesgo medio: nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta
de estrés moderada. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria
ameritan observacién y acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos
perjudiciales en la salud.”. Asi mismo la interpretacion de “Riesgo alto: nivel de riesgo que
tiene una importante posibilidad de asociacion con respuestas de estrés alto y por tanto,
las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria requieren intervencion

en el marco de un sistema de vigilancia epidemiolégica.
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Grafica No. 2

Factores en el desarrollo de estrés
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Fuente: datos del cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral aplicado a colaboradores de entidad
financiera, muestra de 30 personas que estan en un rango de 18 a 80 afios

El factor de Liderazgo en aspectos como las caracteristicas propias del liderazgo, las
relaciones sociales en el trabajo, retroalimentacion del desempefio y la relacion con los
colaboradores se hizo la distincién entre tres segmentos de edades, con un rango de
19-30, 31-60 y 61-80 afios.

En la grafica no. 2 segun el cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral las
cuales indicaron segun el baremo y el puntaje bruto de transformacion de cada una de
las dimensiones el nivel de riesgo, segun esta escala a partir del 25.9 el nivel de atencién
de riesgo es de medio a mayor. En donde se pudo observar que en el rango de 19-30 y
de 31-60 afos un 30% de la muestra de cada rango de edad se encontraba en un nivel
medio de riesgo que segun interpretacién nos indica que el “Riesgo es medio: nivel de
riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada. Las dimensiones y
dominios que se encuentren bajo esta categoria ameritan observacion y acciones

sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud.”.

En el rango de 61-80 afios un 60% se encontrd segun interpretacion de riesgo en un nivel

de riesgo Alto, nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociacion con
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respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones y dominios que se encuentren bajo
esta categoria requieren intervencion en el marco de un sistema de vigilancia

epidemioldgica.

Grafica No. 3

Factores en el desarrollo de estrés
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Fuente: datos del cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral aplicado a colaboradores de entidad
financiera, muestra de 30 personas que estan en un rango de 18 a 80 afios

El factor de control sobre el trabajo en aspectos de claridad de rol, capacitacion,
participacion y manejo del cambio, oportunidades de desarrollo y autonomia sobre el
trabajo se hizo la distincion entre tres segmentos de edades, con un rango de 19-30, 31-
60y 61-80 afos.

En la grafica no. 3 segun el cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral las
cuales se indicaron segun el baremo y el puntaje bruto de transformacién de cada una
de las dimensiones el nivel de riesgo, segun esta escala a partir del 25.9 el nivel de
atencion de riesgo es de medio a mayor.

Se pudo observar que el rango de 19-30 afos el 70% de la muestra se mantuvo en un
riesgo medio, que en la interpretacion nos indica que deberan realizarse acciones

sistematicas de intervencion para prevenir efectos futuros.
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En el rango de 31-60 afios el 30% se encuentra en un riesgo alto que en la interpretacion
del resultado indic6 una importante posibilidad de respuesta de estrés y requiere una
intervencidn con prioridad.

Con el rango de edad de 61-80 afios se pudo observar que la muestra se mantiene en
un riesgo bajo, que significO que los sintomas 0 signos que se presenten sean

relacionados con estrés. Este resultado puede tener acciones con objeto de mantenerlos

a este nivel.
Grafica No. 4
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Fuente: datos del cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral aplicado a colaboradores de entidad
financiera, muestra de 30 personas que estan en un rango de 18 a 80 afios

El factor de demanda de trabajo en las demandas ambientales y de esfuerzo fisico,
emocionales, cuantitativas, influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral, exigencias
de responsabilidad del cargo, demandas de carga mental, consistencia del rol, demandas
de la jornada de trabajo; se hizo la distincion entre tres segmentos de edades, con un
rango de 19-30, 31-60 y 61-80 afios.

En la grafica no. 4 segun el cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral las

cuales indicaron segun el baremo y el puntaje bruto de transformacion de cada una de
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las dimensiones el nivel de riesgo, segun esta escala a partir del 25.9 el nivel de atencién
de riesgo es de medio a mayor.
Se observo que los rangos de edad de 19-30 y 31 a 60 afios la muestra indico que el
80% tiene un riesgo alto y llega al riesgo muy alto.
Con el rango de 61-80 afios, el 100% de la muestra se encontré en un nivel de riesgo
muy alto que este nivel de riesgo con tienen amplia posibilidad de asociarse a respuestas
muy altas de estrés. Por consiguiente, las dimensiones y dominios que se encuentren
bajo esta categoria requieren intervencion inmediata en el marco de un sistema de
vigilancia epidemiolégica.

Grafica No. 5

Factores en el desarrollo de estrés
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Fuente: datos del cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral aplicado a colaboradores de entidad
financiera, muestra de 30 personas que estan en un rango de 18 a 80 afios

El factor de recompensas que incluye recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacién y del trabajo que se realiza, asi como los reconocimientos y
compensacion; se hizo la distincion entre tres segmentos de edades, con un rango de
19-30, 31-60 y 61-80 afios.

En la grafica no. 5 segun el cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral las

cuales indicaron segun el baremo y el puntaje bruto de transformacion de cada una de

39

13.64



14

12

10

las dimensiones el nivel de riesgo, segun esta escala a partir del 25.9 el nivel de atencion
de riesgo es de medio a mayor.

En el rango de 19-30 y 31 a 60 afios el porcentaje (20% y 10%) se encuentra en un nivel
medio, que en la interpretacion nos indicd que deberan realizarse acciones sistematicas
de intervencién para prevenir efectos futuros. En el rango de 61 a 80 afios se mantienen
en sin riesgo que nos indicd que ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita
desarrollar actividades de intervencion. Las dimensiones y dominios que se encuentren

bajo esta categoria seran objeto de acciones o programas de promocion.
Grafica No. 6
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Fuente: datos del Cuestionario para la evaluacién del estrés aplicado a colaboradores de entidad financiera, muestra
de 30 personas que estan en un rango de 18 a 80 afios

En la sintomatologia agrupada en sintomas fisioldgicos, de comportamiento social,
sintomas intelectuales y laborales, asi como los sintomas psicoemocionales, se pudo
observar en la grafica no. 6 que segun los rangos de 19-30, 31-60 y 61 a 80 afios de
edad, en sintomas fisiologicos los que presentaron mayor promedio es el rango de 61-80
afios, asi como en los sintomas de comportamiento social, en intelectuales y
psicoemocionales.

El rango de 31-60 afios se encuentra en un promedio medio en los sintomas fisiol6gicos,

sintomas de comportamiento social, en intelectuales y psicoemocionales. El rango de
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menor promedio es el rango de 19 a 30 afios, que refiere la menor manifestacion de

sintomas.

GraficaNo. 7
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Fuente: datos del cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral aplicado a colaboradores de entidad
financiera, muestra de 30 personas que estan en un rango de 18 a 80 afios, con un rango de atencion
relevante a 17.7

En la grafica no. 7 se pudo observar los niveles de incidencia de estrés laboral, que segun
cuestionario para la evaluacion del estrés Los resultados se interpretan en el sentido de
que, a mayor puntaje obtenido, mayor es el nivel de sintomas de estrés. Se hizo una
distincién entre tres segmentos de edades, con un rango de 19-30, 31-60 y 61-80 afios.
Segun el baremo y el puntaje bruto de transformacion de cada una de las dimensiones el
nivel de riesgo, segun esta escala a partir del 17.7 el nivel de atencion de riesgo es de
medio a mayor.

Se observo que en el rango de 19-30 afios, el 20% de la muestra presenta una
interpretacion de nivel medio en donde los sintomas es indicativo de una respuesta de
estrés moderada. Los sintomas mas frecuentes y criticos ameritan observacion y
acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud. En

el rango de 31-60 afios, se pudo observar que el 80% de la muestra se interpreta en un
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nivel Muy alto: la cantidad de sintomas y su frecuencia de presentacion es indicativa de
una respuesta de estrés severa y perjudicial para la salud. Los sintomas mas criticos y
frecuentes requieren intervencion inmediata en el marco de un sistema de vigilancia

epidemioldgica.

En el siguiente rango de 61 a 80 afios se evidencio que el 70% de la muestra mantuvo
un nivel de estrés Alto: la cantidad de sintomas y su frecuencia de presentacion es
indicativa de una respuesta de estrés alto. Los sintomas mas criticos y frecuentes

requieren intervencion en el marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica.

42



Discusion de Resultados:

La exposicion a situaciones de estrés no es en si misma algo “malo” o que
necesariamente conlleve efectos negativos; s6lo cuando las respuestas de estrés como
consecuencia de innumerables estimulos o situaciones ambientales son excesivamente
intensas, frecuentes y duraderas, pueden producir una variedad de trastornos fisiolégicos
en el organismo y ejercer un efecto psicofisiolégico perjudicial, asi como estados

emocionales perjudiciales.

Se pudo inferir que de acuerdo con la etapa de la vida en que se encuentre la persona,
ésta debera enfrentar estresores diferentes a los que se presentan en otras etapas y
contara con diferentes maneras de afrontarlos. Si bien es cierto que hoy en dia se vive a
un ritmo en el que las situaciones estresantes parecen multiplicarse, también es una
realidad que gran parte de las personas pueden recuperarse. Lo importante es tomar las
medidas preventivas y correctivas adecuadas para que los niveles de estrés no lleguen
a provocar un estado patolégico donde resulten nocivos y hasta fatales para la salud de

los colaboradores.

Las preguntas de la investigacion estuvieron orientadas a conocer el estrés laboral dentro
de la organizacion, como se observan en los resultados en los factores que pueden llegar
a aumentar el desarrollo del estrés el factor de demandas de trabajo ya que prevalece
con mayor puntaje en las respuestas que los colaborares indican que genera un mayor
grado en generar estrés laboral, siendo estas las demandas cuantitativas, de carga
mental, emocionales, de exigencias de responsabilidad del cargo, demandas ambientales
y de esfuerzo fisico, asi como las demandas de la jornada de trabajo, influencia del

trabajo sobre el entorno extralaboral y la consistencia del rol.

“La sobrecarga se presenta en situaciones en las cuales el colaborador esta sometido a
mas exigencias de las que, en funcion de sus capacidades, puede satisfacer. Una pesada
carga de trabajo significa limitaciones tanto en tiempo libre como cuando surgen

urgencias gque se dan dia a dia tanto personales como de trabajo, muchas veces esto se
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convierte en un sentimiento de impotencia pues se tiene tantas cosas que hacer y se
termina cayendo en un espiral de estrés y al mismo tiempo de frustracion que a la larga

afecta a la salud”. (Entrepreneur, 2009).

El desequilibrio en el trabajo y sus tiempos puede llegar a afectar al individuo que
desempefia un cargo de puesto especifico lo cual no es conveniente para la organizacion
ya que el recurso humano aporta de manera significativa dentro de la misma. A veces
no hay una sola causa vinculada al estrés laboral. Podria suceder si las cosas pequefias
se acumulan con el tiempo, o debido a una mezcla de circunstancias tanto en lo laboral

como en lo personal.

Menciona Jaramillo (2018), en su tesina “la influencia de la carga laboral en el estrés del
personal de la direccion de promocion y comunicacion”, estudio realizado con personal
de una institucion educativa en ecuador, cuyo objetivo fue medir el nivel de carga laboral
gue los colaboradores presentan, asi comprobd que la influencia del estrés esta ligado a
la sobrecarga laboral produciendo un riesgo laboral inminente. Por lo que en la
investigacion presente se concuerda con esta conclusion de la autora por los resultados
que generan las 3 clasificaciones de edades (Generacion Z, Y, X) siendo este un factor
de foco de atencion para gestionar y lograr un buen estado de salud emocional y

organizacional en la empresa.

Como siguiente factor importante que se pudo observar como segundo porcentaje mas
alto entre los factores de estrés es el liderazgo, el lider tiene en su poder el progreso de
las organizaciones, su comportamiento influye directamente en sus seguidores, es el
principal responsable del éxito o fracaso de estos, quienes son los que se encargan de
ayudar a cumplir los objetivos organizacionales (Moran, 2007). La habilidad directiva
considerada mas importante dentro del ambito empresarial actualmente se podria decir
que es el liderazgo (Vazquez 2006), segun estudios del Human Resources Institute, el
liderazgo es el punto uno para la direccion eficaz del personal. El estudio de la firma

consultora McKinsey llamado “War for talent”, “encontré que las empresas que actuaban
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con conviccion en el liderazgo eran mucho mas rentables que aquellas donde ésta

faltaba”.

El liderazgo deber ser asumido con sentido de compromiso y vocacion de servicio, de
manera que se pueda evitar los conflictos que surgen de una mala administracion, del
poder que se da por un liderazgo ineficaz. Los lideres ineficaces solo exigen resultados
sin mostrar primero los caminos necesarios para lograrlos, lo cual genera estrés laboral,
desunion en el equipo, provoca la aparicion de la falta de confianza, comunicacion,
comprension, y compromiso frente a los objetivos planteados. El fracaso de los equipos
surge por no existir planificacion por parte del lider, por la falta de organizacién, direccion

y control en los equipos de trabajo.

El liderazgo no se desarrolla en un dia, es un proceso que se desarrolla dia a dia 'y dura
toda la vida, no importa donde ha empezado la empresa, la capacidad de liderazgo no es
estatica y siempre se puede mejorar. Al tratarse el liderazgo siendo éste un proceso de
influencia mutua, las cualidades que se necesitan para ser un lider no son exclusivas de
una sola persona, pues puede haber uno o varios lideres dentro de una organizacion, ni
tampoco el lider debe actuar de la misma manera en todas las situaciones y grupos de
personas, pues este debe tener diferentes actitudes segun las circunstancias en las que
se encuentre la empresa, es decir debe tener diferentes estilos de liderazgo. Pues el lider

mas efectivo utiliza diferentes estilos de liderazgo, apropiados para cada situacion.

El mayor resultado del factor de Liderazgo se muestra en el rango de edad de 61-80
afos, que puede relacionarse con el concepto detallado anteriormente. A falta de un
liderazgo que se enfoque a visualizar, buscar y adaptarse a cada grupo de personas que
tiene a su mando se podra observar la posibilidad de la debilidad en este factor que es

parte de la columna vertebral de un buen clima laboral y personal.

Al describir la sintomatologia del estrés laboral en las diferentes generaciones sociales
en la entidad financiera, se puede observar que la generacion X se siente mas afectada
en sintomas fisiologicos, afectando sus comportamientos sociales, asi como su area

intelectual y los sintomas psicoemocionales. Hernandez y Romero (2010) indican en la
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revista Psicologia Iberoamericana “Estrés en Personas Mayores y Estudiantes; Un
Estudio Comparativo” en sus resultados de investigacion en su tabla de sintomatologia

permite observar en los adultos mayores, en comparacion con los estudiantes:

— Se sienten mas frustrados

— Temen mas no poder alcanzar sus metas

— Tienen mas enfermedades que los estudiantes

— Son mas los estudiantes que perciben su salud como buena o muy buena que los
adultos mayores

— [Estan mas satisfechos los adultos mayores con el apoyo de sus amistades que los
estudiantes

— Son mas los adultos mayores que se sienten independientes en relacion con los
estudiantes.

— Son mas los adultos mayores que se sienten abrumados por sus problemas que
los estudiantes.

Los adultos mayores tienen desventajas al momento de estar dentro de una empresa,
como por ejemplo la rigidez, en la tercera edad los colaboradores son poco propensos al
cambio y prefiere ambientes mas estructurados. Asi también el cansancio desde el punto
de vista fisico, existe un natural deterioro biolégico que en determinadas funciones afecta
la eficiencia del adulto mayor en el trabajo. También la falta de proyeccion en los adultos
mayores en la corta vida laboral que les queda a los adultos mayores no les permite una
proyeccién de una carrera con mas tiempo. Esto hace que eviten tareas mas pesadas.
No podran cumplir funciones donde el esfuerzo humano o fuerza sea una condicion de
acceso al trabajo; todos estos aspectos concuerdan con los aspectos sintomatoldgicos

gue describen los resultados a la generacién X.

Considerando estos aspectos descritos se coincide que las personas de la tercera edad
tanto en la vida laboral como personal se estan enfrentado a diversas situaciones que
generan situaciones de frustraciones, miedos etc. Al agregar el estrés laboral bajo los
efectos de los factores de trabajo que influyen de mayor manera a este rango de edad

genera un foco de riesgo alto para atencion en la empresa, tomando en consideracion
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gue la mayoria de estas personas que se encuentran en este rango de edad, actualmente
desempeiian un cargo de jefatura. Como se observa en el resultado de la incidencia del
estrés segun el rango de edad se puede inferir que el rango con niveles mas altos lo
presenta la generacion Y, seguido por poco la generacion X, dejando a la generacion Z

como la mas baja en incidencias.

Siguiendo con el estudio de Hernandez y Romero (2010) indican en la revista Psicologia
Iberoamericana “Estrés en Personas Mayores y Estudiantes; Un Estudio Comparativo”
en sus resultados de investigacion en su tabla Niveles de estrés de personas mayores

y estudiantes universitarios al comparar nivel bajo con alto entre ambas poblaciones

se encontré una diferencia estadisticamente significativa en un nivel mas bajo de estrés
las personas mayores comparadas con los estudiantes. De ello se infiere que los

estudiantes tienen un mayor nivel de estrés que los adultos mayores.

En oposicion a las creencias que afirman que la etapa de la vejez es una etapa de gran
estrés debido a la amplia gama de pérdidas que se padece en esta edad, la falta de
independencia asi como de adaptacion a nuevas situaciones, la pérdida de apoyo social
y familiar, entre otras, en el estudio de Hernandez y Romero (2010) demuestra que las
personas mayores no necesariamente son seres infelices, desprotegidos y hechos a un
lado por la sociedad que prefiere los atributos juveniles a los de las personas de edad
avanzada. La vejez puede ser una época de ganancias gracias a todas las habilidades y
capacidades adquiridas a lo largo de la vida que precisamente contribuyen a enfrentar

y/o a compensar las pérdidas que se sufren, en especial en el dltimo ciclo vital.

Tomando las conclusiones que genera este estudio se puede contrastar con los
resultados de la presente investigacion por los datos que generan en la incidencia del
nivel de estrés en las diferentes generaciones a la cual la generacion Y en las edades de
31 a 60 presentan un nivel muy alto de estrés generado por diversas acciones que no
pueden controlas al cien por ciento y cada una va generando un peso en la vida laboral
y personal de esta generacion. En el estudio de Hernandez y Romero (2010) indican que

los adultos mayores no presentan niveles altos de estrés, en esta premisa no se

47



concuerda ya que los resultados que arrojan los niveles de la generacion X estan solo a

un diez por ciento menos en comparacion a la generacion Y.

Se pudo deducir que de acuerdo con la etapa de la vida que este situado cada
colaborador asi sus estresores seran diversos y la manera en que los pueda enfrentar
sera diversa. Por ejemplo, mientras que para los de la Generacién Z sus principales
estresores pueden ser son los asuntos universitarios, para la generacion X son los
problemas familiares, pues, aunque también tales cuestiones son una fuente de estrés

para aquellos, lo son aun mas los relacionados con el &mbito educativo.

La gran mayoria de las conductas de los seres humanos obedecen a un patron de
satisfaccion de necesidades, ya sea en el plano consciente o inconsciente. Las conductas
humanas no responden a factores aleatorios 0 a fuerzas ciegas que no pueden ser
conocidas, sino que de manera que puede ser explicado en una frase o, a Io sumo,
implicitamente se orientan a cubrir una necesidad. Esto obedece al principio natural del
homeostasis (también presente en otros organismos vivos, aungue no es la cuestion que
nos interesa abordar en este trabajo), segun la cual el organismo busca en forma

constante el equilibrio (Robins, 2004)

Es por ello que, frente a una ausencia o inadecuacion en el equilibrio personal, el
individuo siente una marcada incomodidad, que motoriza al sujeto en orientacién hacia
el factor satisfactor, para lo que debera llevar a cabo determinadas conductas. Una vez
hallado el objeto satisfactor, al menos por un tiempo limitado, recuperara su balance

perdido hasta que nuevas ausencias se presenten en su percepcion y entendimiento.

Maslow en su teoria psicoldgica formulada en 1943 en su obra “Una teoria sobre la
motivacion humana” argumenta que todas las acciones estan dirigidas a satisfacer ciertas
necesidades. Segun el psicélogo, existen distintos niveles de prioridades, jerarquizados,
para cada una de ellas. Para explicar estos niveles y su relacion, sus sucesores y
estudiosos posteriores lo simplificaron en una piramide

La piramide de Maslow se divide en 5 niveles, uno para cada tipo de necesidad:
(Maslow, 1954):

48


https://es.wikipedia.org/wiki/Pir%C3%A1mide_de_Maslow

« Fisiologicas: cuestiones basicas de supervivencia, como la comida, una fuente de
ingresos estable o un hogar.

e Seguridad: son necesarias para vivir, pero a un nivel distinto de las anteriores.
Estan orientadas a la seguridad personal: un lugar de trabajo seguro, pensiones o
seguro médico.

« Afiliacion: son las que tienen que ver con las relaciones interpersonales, es decir,
con lo emocional y lo social. Las personas buscan estar integradas en la sociedad,
mantener buenas relaciones con las personas que le rodean y sentirse parte de
un grupo.

e Reconocimiento: las personas buscan el reconocimiento tanto de ellas mismas
como de los demas. La amistad, la familia o la pareja son esos elementos
indispensables para sentirse aceptado socialmente y poder, con confianza,
avanzar hacia la autorrealizacion.

« Autorrealizacion: es la cuspide de la piramide. Esta relacionado directamente con
el crecimiento personal. Una persona encontrara un sentido a su vida
desarrollando una actividad, siempre que las necesidades anteriores estén

cubiertas.

Las necesidades de orden inferior, son las necesidades fisioldgicas y de seguridad, las
cuales se caracterizan por satisfacer a la persona de manera externa, como por ejemplo
ir al bafio, dormir o comer, tener casa y vestido etc. Las necesidades de orden superior,
son las necesidades de estima, sociales y de autorrealizacién, las cuales se caracterizan
por satisfacer al individuo de manera interna, por ejemplo, el tener una relacibn amorosa,
tener amigos, ser reconocidos socialmente por lo que se hace, la felicidad o con lo que

hace cada persona hecho con su vida, entre otras.

Al analizar esta teoria el estrés es un factor importante ya que si no se satisfacen las
necesidades de base que son las de orden inferior no se podra seguir adelante y esto
provoca un estrés en el individuo que se encuentra en esta situacion. La teoria de Maslow
se puede aplicar facilmente al entorno del trabajo. Para un empleado, el camino comienza

cuando las necesidades de orden inferior (fisiologia y seguridad) estan cubiertas.
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El estrés laboral en particular es el desequilibrio entre los anhelos de un individuo y la
efectividad de sus condiciones de trabajo, es decir, la diferencia percibida entre las
demandas profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo. Entre las
emociones que se presentan en este ambiente de trabajo se encuentran rabia,
indefensién, decepcion, miedo, culpa, fracaso, tristeza, vergiienza, aislamiento, falta de
sensibilidad y desanimo (Lazarus y Folkman, 1986). Todas ellas se relacionan

directamente con el estrés.

El estrés laboral presenta caracteristicas destacables, entre ellas, la gran variedad de
condiciones organizacionales y ambientales que son capaces de producir estrés, la
multiplicidad de respuestas ante condiciones similares, la dificultad de poder determinar
a futuro el grado de estrés en un individuo y los cambios en la conducta que provoca el
estrés prolongado: ausentismo, enfermedad crénica, disminuciéon de la productividad,
demandas a la empresa, etc. Los estresores laborales en general pueden clasificarse en
seis categorias: cultura organizacional, estructura organizacional, el territorio, la

tecnologia, el liderazgo y el acoso psicolégico (Gil-Monte y Peir6 Silla, 1987).

La cultura organizacional se refiere a como se interrelacionan las personas a traves de la
estructura, las politicas y metas que generan una atmésfera o clima. Implica la
experiencia de trabajar en una organizacion que puede conllevar a un estilo de vivir el
trabajo de manera relajada o, por el contrario, un estilo muy tenso y orientado a las crisis.
La cultura “produce” ambiente en relacion a las conductas definidas como apropiadas o
inapropiadas de sus miembros, valores compartidos y normas de sancion (formales o
informales) en caso de que se afrente el estatus quo de la organizacibn misma. La
separacién entre lo declarado y lo presentado en realidad son la principal fuente del estrés

relacionado con esta condicién (Lee, 2004).

Los estresores derivados de la estructura organizacional son fuente de estrés para el
conjunto de los empleados. Usualmente, el mayor grado de burocratizacion de una
estructura acarrea mayores dificultades para saltear los estamentos jerarquicos,

produciéndose una mayor demora en la consecucion de los objetivos laborales, cuando
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una parte o la totalidad del trabajo dependen del insumo provisto de otra area. Asimismo,
se considera que cuanta mayor centralizacion y sistemas de control tenga una
organizaciéon, mayor sera la tendencia de los empleados a presentar problemas de estrés
laboral (Gil-Monte y Peir6 Silla, 1997).

Conociendo a los principales estresores y factores causales del estrés laboral, queda
describir las manifestaciones a través de sus efectos subjetivos, conductuales,
cognoscitivos, fisiolégicos y organizacionales. En particular en el estrés laboral los
comportamientos que con mas frecuencia se advierten en el analisis son: ansiedad,
violencia y agresion, apatia, desgano, aburrimiento, falta de interés, depresion, fatiga,
frustracion, culpabilidad y vergienza, mal humor, estados de animo variables, poca
estima de la persona, amenaza, tension, presion, nerviosismo y aislamiento. Como se
puede apreciar, se trata de un amplio espectro de sensaciones, posiciones y roles. De
los efectos subjetivos mencionados el que ha sido objeto de mayor estudio y del que mas

se conoce su impacto en las organizaciones es el relacionado con la depresion.

El estrés, pese a que se configura como una enfermedad que aparece por una
psicomatizacion de los problemas, también tiene otros efectos negativos en la salud: por
un lado, aumenta la propension a las adicciones, pues se vuelve frecuente el consumo
de alcohol, tabaco y otras drogas. Algunas personas, ademas, somatizan el estrés con
grandes ingestas de comida, lo que vuelve frecuente el desarrollo de la hipertension,
diabetes y obesidad. Cuando el estrés se encuentra en su etapa critica, provoca que las
personas se encuentren excitables, impulsivas, les cuesta expresarse, tienen risa
nerviosa, temblores y sufren de intranquilidad. Todas estas caracteristicas mencionadas

con anterioridad se relacionan directamente con el estrés laboral. (Cox, 1978).
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Capitulo V

Conclusiones

e Se identificaron los factores que inciden en el desarrollo del estrés en los
colaboradores, en las areas que observamos como el liderazgo, control sobre el
trabajo, las demandas del trabajo y las recompensas se encuentran en un nivel si
lo estimamos de una manera grafica con una escala de colores de semaforo, se
encontraban en color amarillo para poder intervenir y gestionar de una manera
conveniente para que estos factores no sean cronicos. Los factores psicologicos
como la sensacion de preocupacion, indecisiéon, mal humor, bajo nivel de
concentracion, desorientacion, hipersensibilidad a la critica, falta de control de

impulsos los cuales perjudican la salud del colaborador.

e Se identificaron en los rangos por edades los niveles de incidencia de estrés en
donde la Generacion Y o Millennials tuvo un nivel muy alto, asi mismo la
Generacion X tuvo un nivel de incidencia de nivel alto, y la generacion de Z tiene
un nivel medio. Asi se pudo reconocer que el estrés si influye en la salud integral
de los colaboradores de una organizacion, para realizar con eficiencia su labor
dentro de la misma, perjudicando no solo el &rea laboral sino todas las demas

areas de la vida del colaborador

e Se determinaron los principales sintomas agrupados en sintomas fisiol6gicos, de
comportamiento social, sintomas intelectuales y laborales, asi como los sintomas
psicoemocionales, se pudo observar que la Generacion Z tuvo un mayor
porcentaje de sintomas fisioldgicos siendo la generacion mas afectada en todas
las demas agrupaciones de sintomas, la Generacion Y, y la generacion de X tienen
sintomatologia relevante en los sintomas fisiologicos, en donde a cantidad de
sintomas y su frecuencia de presentacion es indicativa de una respuesta de estrés

severa y perjudicial para la salud.
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e A cada persona le afecta de manera diferente el estrés, cada una de ellas tiene un
patron psicoldgico diferente que la hace reaccionar de forma diferente a las demas.
Con ayuda de algunas técnicas de relajacion, meditacion, los colaboradores de la
organizacién lograron controlar el estrés laboral, no solo poniéndolo de ejemplo en

su trabajo sino en todos los @mbitos posibles de su vida.

e Las personas que trabajan tienen limites que se debe aceptar, no existe la
perfeccion sino las cosas bien hechas. Las instituciones y los responsables de los
equipos de trabajo deben promover la prevencion del estrés laboral. Una empresa
con trabajadores mentalmente sanos tendrA& mayor productividad, menos

ausentismo y menos conflictos laborales.
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Recomendaciones

e Priorizar el cumplimiento del programa de intervencion a los colaboradores de la
entidad financiera para implementar las técnicas de relajacion brindadas en los
talleres, para que controlen el estrés derivado de los factores que inciden en dicho

padecimiento para asi tener una vida saludable integral.

e Lograr que los colaboradores identifiguen sus estresores durante una o dos
semanas, hagan un registro diario sobre las situaciones estresantes que se han
dado y cémo ha respondido a cada una ellas. Después que anoten toda la
informacion posible ¢donde sucedi6? ¢quiénes estaban presentes? ¢cémo
reaccionaron?, etc.), asi como todos sus pensamientos y sentimientos. Esta
técnica puede ayudarlos a identificar patrones de estrés y factores

desencadenantes.

e Si el colaborador contintia evidenciando factores que inciden en el desarrollo del
estrés, tanto fisicos como psicoldgicos, deberd visitar a su psicologo para ser

tratado personalmente.

e Gestionar asignacion presupuestaria para la implementacién del programa “1,2,3
menos estrés” el cual prioriza la prevencion al estrés y focaliza el bienestar

dentro de la empresa.

e AlaEscuela de Ciencias Psicolégicas de la Universidad San Carlos de Guatemala
se le recomienda el incremento de investigacion en este campo de estudio para
desarrollar programas en el control y manejo de estrés como un factor que afecta

la salud integral en el area laboral.
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CAPITULO VI

PROPUESTA DEL PROYECTO
i1,2,3 menos Estrés!

El presente proyecto se justifica porque esta enfocado a encontrar la mejor manera de
manejar el estrés laboral dentro de la institucion financiera, puesto que, como ya se ha
dicho, el estrés es generado por la percepcion negativa de los colaboradores sobre su
responsabilidad ante las diferentes demandas o exigencias en el &mbito laboral. Es decir,
a todas las tareas y deberes de sus procesos diarios, mencionados en los capitulos
anteriores, aspectos que, si no se manejan adecuadamente, pueden convertirse en
estresores, generar estrés en el colaborador y causar diversos sintomas mencionados

anteriormente.

Lo anterior permite desarrollar un proyecto que tiene como objetivo el manejo del estrés
laboral, a través de la generacién de espacios, donde los colaboradores puedan conocer
el fendmeno, expresar sus experiencias e interactuar con los demas, logrando como
resultado que los colaboradores por medio de la interaccion de experiencias en el
contexto laboral y espacios de discusion, se genere una mejor adaptacién en su ambito
y un mejor rendimiento en su productividad.
El plan de intervencion como se menciona en los capitulos anteriores tiene 4 fases, es
decir lineas de accidn siguientes:

1. Individual,

2. Grupal,

3. Convivencia empresarial

4. 'Y Compromiso
Las actividades que se desarrollan son basadas en el aprendizaje significativo con el fin
que los colaboradores logren una mayor compresion y cambios en su forma de trabajar,
en la interaccién con los demas y la manera de dar soluciones a los problemas que se

generan en el &mbito laboral relacionados con el manejo del estrés laboral.
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e Andlisis de participantes

Los participantes considerados relevantes para conocer el estrés laboral en las diferentes
generaciones sociales estan conformados por los patronos, entes generadores del
trabajo y el otro sector significativo identificados como actores clave los colaboradores
gue seran los beneficiarios de esta investigacion, es decir, las personas que diariamente

experimentan los resultados positivos de la implementacion de las acciones de mejora.

Asimismo, se identifica a nivel de Estado, al El Ministerio de Salud Publica y Asistencia
Social de la Republica de Guatemala (MSPAS) que le corresponde formular las politicas
y hacer cumplir el régimen juridico relativo a la salud preventiva y curativa y a las acciones
de proteccion, promocion, recuperacion y rehabilitacion de la salud fisica y mental de los
habitantes del pais, asi mismo al Ministerio de Trabajo y Previsidon Social que promueve
la revision y cumplimiento del marco legal e institucional laboral, que mejore las
condiciones, dignifique a los trabajadores y garantice tanto a empleadores y trabajadores
el desarrollo 6ptimo de las relaciones de trabajo.

Como ente rector que le compete ejecutar las politicas y las acciones orientadas a la
prevencion del estrés laboral detallo a los encargados del recurso humano dentro de las

empresas.

La diversidad de generaciones sociales que conviven en la entidad financiera también
son participantes claves dentro de esta investigacion, es importante este proyecto para
los colaborares ya que podran obtener conocimiento y practicas que ayudaran a prevenir
el estrés desde su perspectiva en la edad en la que se encuentran al momento de

implementarlo.

Segun los resultados que se observaron los mas beneficiados seran las generaciones Y
y X que han mostrado un nivel de incidencia de estrés laboral dentro de sus actividades
diarias, adicional genera un impacto para reducir los sintomas fisioloégicos que presentan
todas las generaciones sociales y sobre todo influye en la perspectiva del factor de las

demandas del trabajo al reducirlas.
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Grupos

Colaborado
-res

Patrono

Intereses

Convivir en una
empresa sana y
que previene el
estrés laboral.

Permitir el
desarrollo de las
funciones del
puesto en un
ambiente
equilibrado.
Fortalecer los
valores en la
familia de los

colaboradores.

Respetar
costumbres y
formas de vida de
los

colaboradores.

Elaborar una
planificacion
democratica del
desarrollo de
labores tomando
en cuenta las
diversas
generaciones
sociales que
integran un

espacio laboral.

Problemas percibidos

Entorno con
estresores laborales
Desgaste emocional
y fisico en los
colaboradores.

Minima percepcion
del autocuidado vy

exigencia personal.

Desintegracion
familiar.

Dificultades con los

departamentos
laborales que
presentan estrés
laboral.

Desbalance  entre
las acciones de

apoyo y presupuesto
enfocados a la
reduccion del estrés
laboral.

Incumplimiento  de
normativas internas
y leyes del estado.

Recursos 'y
Mandatos
OMS “Proteccion de
la salud de los
trabajadores,2004”
Reglamento De
Salud Y Seguridad

Ocupacional

Acuerdo Gubernativo
Numero 229-2014
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RRHH

Ministerio

de Trabajo
y Previsién
Social

Implementar  un
nuevo  proyecto
de prevencién

Desarrollar
acciones que
promuevan un
entorno sano y
libre de estrés
laboral.

Disminuir
sintomas y signos
de los
colaboradores en
la empresa

El  cumplimiento
de las normativas
y leyes.

Capacitar a los
sectores clave de

la comunidad
para desarrollar
acciones
orientadas a la
prevencion
Promover la
revision y
cumplimiento del
marco legal e
institucional
laboral

Mejorar las
condiciones
laborales

Desinformacion para
implementar
acciones orientadas
a la prevencion del
estrés laboral.

Imposicion de
acciones que
afecten el horario
laboral.

Resistencia de los

lideres de area.

Escasa participacion

de los lideres de
cada
departamento/area

de la empresa.

Priorizacion de la
Reduccién de estrés
laboral.

Politicas
desactualizadas.

las
para

Resistencia de
empresas
implementar
acciones en pro de la
salud mental.

Reglamento General
sobre  higiene vy
seguridad en el
trabajo, Acuerdo
Gubernativo No. 229-

2014

Caddigo de Trabajo de
Guatemala, Decreto
No.144
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El
Ministerio
de Salud
Puablicay
Asistencia
Social

Dignificar a los
trabajadores

Garantizar tanto a
empleadores vy
trabajadores el
desarrollo 6ptimo
de las relaciones
de trabajo.

Hacer cumplir el

régimen juridico
relativo a la salud
preventiva y
curativa y a las
acciones de
proteccién,

promocion,

recuperacion vy
rehabilitacion de
la salud fisica y
mental de los
habitantes del
pais

Falta de informacién
sistematizada de
buenas practicas en
el tema a nivel salud
mental en las
empresas.

Politicas y planes de
Gobierno incorporan
el problema con
prioridad el factor de
estrés.

Inexistencia de
campaifas que
promuevan la salud
mental en las
empresas.

Plan de Salud vy
Seguridad
Ocupacional Acuerdo

Interno SVG 05-2020
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Andlisis de problemas

Se considera que el estrés laboral afecta negativamente a la salud psicolégica y fisica de
los trabajadores, y a la eficacia de las entidades para las que trabajan. Se reconoce que
el estrés laboral es uno de los principales problemas para la salud de los trabajadores y
el buen funcionamiento de las entidades para las que trabajan (OIT 1986; 1992). Un
trabajador estresado suele ser mas enfermizo, estar poco motivado, ser menos
productivo y tener menos seguridad laboral; ademas, la entidad para la que trabaja suele

tener peores perspectivas de éxito en un mercado competitivo.

El estrés sigue creciendo en forma exponencial con el impacto del impresionante
progreso tecnoldgico. A diario la humanidad debe enfrentar la crisis econdmica, ecoldgica
(destruye los recursos naturales, el planeta) y también la crisis en la convivencia humana.
Vivir en estas condiciones requiere gran esfuerzo por parte del hombre, una gran
capacidad de resiliencia. Pero a la larga, las situaciones agobiantes terminan generando
tensién, fatiga, cansancio, estrés fisico y psicologico, y disparan reacciones

psicosomaticas o trastornos patolégicos muchas veces graves.

Por eso, el estrés es la epidemia del siglo XXI. Desde luego, la sociedad de la modernidad
con sus permanentes avances tecnoldgicos, cientificos y la apertura de nuevos
horizontes que cada dia parecen expandirse mas lejos, produce una especie de atraccion
fatal, inevitable hacia la ilusién de una vida mejor, de mayor confort y posibilidades. Sin
embargo, y a medida que los tiempos avanzan y la humanidad se inserta en el siglo XXI,
la sociedad occidental se aleja cada dia mas de la posibilidad de lograr lo que tanto ansia:
paz interior, armonia, equilibrio psicoemocional, pues vive sometida a permanentes
tensiones producidas por el ansia incontrolable de progreso, la lucha por el cargo
ambicionado, la crisis de valores afectivos y familiares, la temeraria supervivencia de los
conflictos armados, la inseguridad en las calles, el enloquecido transito, entre otros

muchos factores, son los desencadenantes del estrés.
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Sin lugar a dudas, el estrés es un enemigo insidioso, astuto, oportunista, y en este
acelerado vivir en el que estamos inmersos, cuando nuestra capacidad de respuesta no
alcanza a contrarrestar el peso de lo que interpretamos como amenazas, su presencia
se convierte en un obstaculo contra la calidad de vida, minando en toda su extension
nuestra posibilidad de lograr una vida plena y armoniosa, produciendo temibles

consecuencias, como lo es la enfermedad, tanto fisica como psiquica

Aungue la descripcion de los sintomas que se han detallado se parece méas a las
consecuencias del estrés laboral; se puede inferir también que una empresa estara
afectada en su clima organizacional si posee empleados en situacion de estrés. Como lo
expresa “La organizacion del trabajo y el estrés,” emitido por la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS), indica que si una empresa no posee buena salud, no puede lograr lo
mejor de sus trabajadores. Una empresa en condiciones de estrés laboral afectara sus

resultados productivos, y va a ser menos competitiva en el mercado.

El estrés puede estar ocasionado por problemas personales o laborales. Por lo general,
los empleadores no pueden proteger a sus empleados contra el estrés originado fuera
del trabajo, pero si pueden protegerlos contra el estrés derivado de su actividad laboral,
por lo que puede suponer un auténtico problema para la entidad y para sus trabajadores.
Una buena gestién y una organizacion adecuada del trabajo son la mejor forma de
prevenir el estrés. Si un empleado sufre estrés, su jefe deberia ser consciente de ello y
saber como ayudarle. Las practicas Optimas para gestionar el estrés son prevenir su
aparicion o, en el caso de que los empleados ya lo estén sufriendo, impedir que
perjudique gravemente su salud o el buen funcionamiento de la entidad para la que
trabajan.

La lucha contra el estrés laboral constituye uno de los grandes empefios que deberan a
cometer tanto los gobiernos, como las estructuras de direccion en los diferentes niveles
y los sindicatos en los proximos afios. Las empresas que probablemente tengan mas
exitos en el futuro seran las que ayuden a los trabajadores a hacer frente al estrés y

adapten las condiciones y la organizacion del trabajo a las actitudes humanas.
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El estrés laboral es una de las causas invisibles que ocasionan pérdidas de empleo, falta
de productividad, enfermedades considerables, y en algunos casos pueden conllevar a

la muerte del colaborador.

No todo en la vida es trabajar, pero somos parte de una sociedad que demanda
constantemente profesionales, técnicos, especialistas, practicantes y personal laboral en
general, para cumplir los compromisos de los cuales tu eres parte como cliente o usuario.
Como parte de un engranaje, donde todos debemos estar trabajando armoénicamente
bajo un clima organizacional agradable y saludable. La empresa y los empleados deben

formar parte de las soluciones y prevencion a estos inconvenientes para beneficio mutuo.

Aunque el estrés puede producirse en situaciones laborales muy diversas, a menudo se
agrava cuando el empleado siente que no recibe suficiente apoyo de sus supervisores y
colegas, y cuando tiene un control limitado sobre su trabajo o la forma en que puede

hacer frente a las exigencias y presiones laborales.
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Arbol de Problemas

Dificultad en la
Conflictos entre las comunicacion hacia los
distintas generaciones colaboradores para saber
sociales de la empresa sus necesidades

\ \.
T i Deterioro de un buen clima
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y signos del estrés
laboral

a

Déficit de la gestion

Factores de Riesgo
del talento humano

Inexistencia de politicas
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prevencién al estrés laboral \ lideres para accionar a

la prevencion.

Escasez de presupuesto por
parte de los accionistas.

Carencia de espacios laborales
para la socializacion de
practicas sanas laborales

Deficiencia en el
involucramiento de la empresa

Incumplimiento de
normativas internas
laborales

Estrés Laboral en las
Generaciones sociales




Andlisis Contextual de diagnédstico

En las ultimas décadas, la globalizacion y el progreso tecnolégico han transformado el
mundo del trabajo introduciendo nuevas formas de organizacion del trabajo, relaciones
laborales y modelos de empleo y contribuyendo al aumento del estrés relacionado con el
trabajo y los trastornos asociados al mismo. La globalizacion ha dado lugar a
considerables nuevas oportunidades de desarrollo econdmico, pero también al peligro
que suponen los procesos de competitividad global por la presion que ejercen respecto
de las condiciones de trabajo y el respeto de los derechos fundamentales. La
globalizacion ha llevado a cambios en los modelos de empleo a través de una mayor
flexibilidad de los procesos de trabajo, mas empleo a tiempo parcial y trabajo temporal, y

contratacion independiente del personal.

Estas practicas pueden dar lugar a mayores exigencias laborales e inseguridad laboral,
un menor control y una mayor probabilidad de despido de los trabajadores. El progreso
tecnolégico y la aparicion de internet han conducido a numerosos cambios e
innovaciones en los procesos de trabajo, haciendo cada vez més dificil identificar la
delimitacién entre el trabajo y la vida personal. Los trabajadores pueden sentir que
estando conectados mas tiempo al trabajo y respondiendo rapidamente es un signo de
buen rendimiento, continuando a realizar en la préctica su trabajo en casa y fuera de los
horarios de trabajo. La incompatibilidad de los roles del trabajo y la familia, motivo de
conflicto de comportamiento, de tiempo y de tensién en el trabajo, pueden hacer que

resulte dificil o imposible cumplir con las exigencias familiares y viceversa.

El trabajo es fundamental para la salud del ser humano hasta el punto de que la gente
prefiere trabajar en malas condiciones que estar desempleada. El trabajo no sélo
proporciona recursos economicos, sino que contribuye a las funciones psicolégicas
basicas, como la estructura del tiempo, los contactos sociales y la identidad individual. El

desempleo se relaciona con una menor satisfaccion con la vida, el estigma social, la
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pérdida de la autoestima y la pérdida de los contactos sociales, con consecuencias
negativas para la salud mental. El desempleo requiere que los individuos asuman nuevos
y complicados roles, debiendo enfrentar la incertidumbre y los imprevistos, e intentar

hacer frente a sentimientos de pérdida de control y problemas de identidad.

Con el paso del tiempo, los factores de riesgo psicosocial relacionados con los resultados
de la organizacion, como los niveles de satisfaccion laboral, la motivacion, el compromiso
y la intencion de renunciar han recibido mucha atencién, ya que son considerados como
indicadores del rendimiento individual y de la organizacion. La satisfaccion laboral se
puede considerar un factor determinante de la salud y el bienestar de los trabajadores,
asi como de su rendimiento. Los estudios a gran escala corroboran los resultados de los
estudios mas pequefios, mostrando que la satisfaccion en el trabajo es afectada por los
siguientes factores de riesgo psicosocial: largos horarios de trabajo, exigencias laborales,
la falta de desarrollo y prospectivas profesionales, malas relaciones laborales,
extenuacion emocional, burnout, conflicto entre la vida laboral y la familiar y exposicion

al acoso; todo ello exacerbado por el estrés relacionado con el trabajo.

Ademas, el estrés relacionado con el trabajo y la insatisfaccion en el empleo tienen
también un efecto negativo en la motivacién y el compromiso de los trabajadores,
aumentando en ellos el deseo de renunciar. La creciente intencién de abandonar el
trabajo esta relacionada con la sobrecarga de trabajo, las altas exigencias laborales, la
falta de control en el trabajo, el desequilibrio de recompensa por el esfuerzo realizado,
los salarios bajos, la pérdida de interés del trabajo, las escasas relaciones laborales y
apoyo, el bullying, el escaso compromiso organizativo y el burnout. A la inversa, las
relaciones de estimulo tienen un efecto indirecto en la reduccién del burnout y la voluntad
de rotacion a través de su efecto en el estrés percibido, mientras que la comunicacion

relevante sobre el trabajo tiene también un efecto directo en la intencion de rotacion.

65



Hasta hace pocas décadas, las plantillas de las empresas eran mas homogéneas.
La transformacion digital, acentuada en los 90 y los 2000, ha sido un elemento clave a la
hora de reflejar y hacer tangibles las diferencias generacionales de los empleados. Por
primera vez coinciden en las empresas cuatro generaciones distintas: los Baby Boomers,
la generacion X, la generacién Z o Millennials y, la mas reciente, la generacion Y. Las
empresas se enfrentan, por tanto, a un nuevo desafio: para ser capaces de entender,
motivar y comprometer a su plantilla tienen que conocer, previamente, como perciben el
entorno laboral cada una de las generaciones que la conforman, cudles son sus
inquietudes y expectativas en el trabajo, y qué esperan de su empresa. Un esfuerzo extra
que, sin embargo, permite un acercamiento mucho mas efectivo a los trabajadores y se
puede convertir en una oportunidad a la hora de involucrarlos en la compaifiia. Sin olvidar,
por supuesto, la necesidad de que las diferentes generaciones también

logren entenderse entre ellas y trabajar para unos mismos objetivos.

El ser humano, en sus condiciones de vida, se fija metas socioculturales inculcadas desde
sSu nacimiento; se ve que tiene ciclos en donde se ve que esta exigido al maximo con
respecto de sus metas como el éxito, el poder, el deseo entre otras en las que trata de
alcanzar entre los 35 afios y los 40- 42 afios de vida. Siente que tiene un tiempo limitado,
el que pasa cada vez mas rapido, y nadie habla de las dificultades que va a tener, tanto

intrinsecas como del medio, para lograr lo que se le dice desde afuera.

Vincular y motivar a los empleados no es tarea facil, y mucho menos cuando conviven en
una compafia con perfiles tan diferentes como los analizados.

En el caso de los Baby Boomers, por ejemplo, habra que saber dar reconocimiento a su
larga trayectoria en la empresa como respuesta a su fidelidad; los beneficios sociales,
seguros médicos, por ejemplo, también seran una buena forma de responder a su lealtad
y garantizar su estabilidad, y, en el caso de incluirlos en equipos mas jovenes, evitar que
puedan sentirse desfasados tecnoldégicamente o en capacidades.

La generacion X, la mas preocupada por sus finanzas y por su promocion, mejorara su
compromiso si ve que existen buenos incentivos econémicos y un programa de carrera

profesional en el que sus esfuerzos se vean recompensados. Dada su buena capacidad
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de adaptacion y de relaciones personales, son los mas adecuados para liderar equipos

multigeneracionales.

En el caso de los Millennials, el principal desafio es ofrecerles proyectos y oportunidades
gue les motiven: en los que puedan ser creativos, tomar decisiones y no caer en la
monotonia, ademas de que puedan sentir que contribuyen positivamente en su entorno.
Permitirles mas flexibilidad en el trabajo, incorporarlos en viajes y eventos de empresa y
reconocer su trabajo en las vias de comunicacion interna pueden ser buenas opciones
para comprometerlos. Los Centennials, por dltimo, se sentirdn mas comprometidos
cuanto mas crean que pueden desarrollar sus gustos y vocaciones en la empresa en la
gue se estan incorporando a edades tempranas. El agradecimiento y el reconocimiento

son importantes para motivarlos.

Por lo anterior, es fundamental profundizar en los factores que inciden al estrés laboral
en las diferentes generaciones sociales, con el objetivo de conocer la dinamica del mismo
y brindar alternativas que se adapten a las necesidades locales y de esta manera,
desarrollar estrategias de intervencién efectivas.

La implementacion del proyecto de prevencion del Estrés Laboral “1, 2,3 menos estrés”,
se plantea como una estrategia para brindar respuesta a la problematica planteada, para

desarrollar una solucién comprensiva a los problemas que enfrentan los colaboradores
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Andlisis de Objetivos

Incrementar la percepcién

Promover estilos de vida
saludables entre las del estrés y el equilibrio de
generaciones sociales en casa/trabajo
la empresa
\ \.
Desarrollar engagement y

1
Implementar proyectos

de prevencion al estrés
laboral.

a

un clima laboral favorable.

Eficiente gestion del
talento humano

Factores de
Proteccion

Regulacion de actividades
Sensibilizacion hacia los

que promuevan acciones
sanas en las labores \ lideres para accionar a la
prevencion.

Mayor presupuesto por
parte de los accionistas.

Fomento de espacios laborales
para la socializacion de
practicas sanas laborales

Involucramiento de la
empresa

Cumplimiento de
normativas internas
laborales

Prevencion del Estrés Laboral
en las
Generaciones sociales




Andlisis de Opciones

Al analizar la informaciéon que se contiene en el arbol de objetivos, se identifican
alternativas que pueden contribuir a desarrollar estrategias enfocadas en la prevencion

del estrés laboral en las diferentes generaciones sociales de la empresa.

Implementacion de
acciones para
promover factores de
proteccion para la
prevencion del estrés
laboral.

Ejecuciones de
actividades que
fortalezcan factores de
proteccién y
promuevan estilos de
vida saludable.

Aprobacion de
incremento
presupuestario en la
empresa.

Orientacion para
procesos de
capacitacion sobre la
prevencion del estrés
laboral a nivel personal
y areas de trabajo.
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Andlisis de Opciones

Al implementar
acciones preventivas y
regular su aplicacion.

Creacion de lugares y
espacio de
comunicacién dentro
de la empresa

Formacién de los
lideres de area

Balance Trabajo/Vida
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Las opciones identificadas para promover el cambio de la situacion actual y con ello

lograr la prevencion del estrés laboral entre generaciones sociales son:
Tabla-Analisis de opciones

Opcion 1 Opciodn 2 Opcién 3

Los colaboradores con El area de Recursos Plan de Comunicacién

mayor estrés humanos de la empresa interna para la prevencion

implementan acciones segmenta las distintas del estrés a nivel

para promover la generaciones sociales e empresarial

prevencion del estrés implementa el proyecto

laboral

> Los
colaboradores
identifican en su
area el nivel de
estrés para asi
desarrollar
acciones de
prevencion del
estrés laboral en
las diferentes
generaciones,
priorizando en
los resultados
gue arrojen

mayor atencion.

Recursos humanos
presenta el
proyecto “1,2,3
menos estrés” en
comité gerencial y

es aprobado.

Recursos humanos
segmenta a las
generaciones
sociales y propone
la implementacion

del proyecto.

Recursos humanos
sensibiliza a los
lideres de area

claves de la

> Se crea el plan de
comunicacion “1,2,3
menos estrés” para la
prevencion de estrés

laboral.

» Se aprueba el plan de
comunicacion “1,2,3
menos estrés” y es
presentada a nivel

comité gerencial.

> Se socializa el plan
de comunicacién
“1,2,3 menos estres”
con los lideres de
area claves de la

empresa
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empresa para el

proyecto.

> Implementacion del

Proyecto “1,2,3

menos estrés”.

Fuente: elaboracidn propia para los fines de esta investigacion.

Se inicia la
implementacion del
plan de comunicacion

“1,2,3 menos estrés”

Se establece la viabilidad de las mismas, considerando criterioS como recursos

materiales,

probabilidades para el logro de los objetivos:

Alternativas

Recursos
materiales

Recursos
humanos

humanos,

tiempo estimado para el

Tabla-Viabilidad de las opciones

Opcidén 1
Espacio de
reunion, puede
ser en
modalidad de
videoconferenci
a.

Computador e

Internet

Colaboradores
Lider del

proyecto

Opcidn 2
Presentacion
(ppt) del
proyecto “1,2,3
menos estrés”.
Identificacion
de los lideres
claves en cada
area de la
empresa.

Presupuesto

Colaboradores
Lider del
proyecto
Recursos
Humanos
Comité

Gerencial

logro de objetivos,

riesgos,

Opcidn 3
Material didactico
Asignacién
presupuestaria para
la implementacion
Programa para
disefiar el plan de

comunicacion.

e Depto. De
comunicacion
interna

e Colaboradores

e Comité Gerencial

e Recursos

Humanos
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Tiempo
estimado para
el logro de los

objetivos

Riesgos

Probabilidades

para el logro de

los objetivos

18 meses

Resistencia de
los
colaboradores

para asumir la

implementacion

de acciones

enfocadas en la

prevencion del
estrés laboral.
Que las

generaciones

mas jovenes no

tomen la
importancia del

proyecto.

Media
Compromiso
variable de los
colaboradores
para la
efectividad de
los resultados

12 meses

Cantidad
limitada de
equipo de
Recursos
Humanos
Carencia de
presupuesto

Alta
Interés y
compromiso de
recursos
humanos para
la
implementacio
n del

programa.

24 meses

El plan de trabajo
del depto. De
comunicacion
puede interferir
en el
involucramiento
del plan de
comunicacion
Poca
participacion de
los lideres y
comité gerencial
al tema del

estrés laboral.

Alta
atienden a las
necesidades de
los
colaboradores de
una manera mas
inmediata y
promueven la
prevencion del

estrés laboral.
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Vinculacion con Beneficiarios Beneficiarios Beneficiarios
los beneficiarios . L . . L
directos e indirectos directos e directos e indirectos

indirectos

Fuente: elaboracién propia para los fines de esta investigacion.

El analisis comparativo de las alternativas presentadas, permite identificar la viabilidad
de la opcidn dos: El area de Recursos humanos de la empresa segmenta las distintas

generaciones sociales e implementa el proyecto j1, 2, 3 menos estrés!

Marco conceptual

Uno de los abordajes mas utilizados en el andlisis de la relacion entre la organizacion
del trabajo y la salud es el propuesto por Robert Karasek, quien demuestra que “los
trastornos cardiovasculares, el infarto agudo de miocardio, sobre todo en trabajadores
se asocian a las demandas psicologicas y al control sobre el trabajo.” (Karasek R,
1990). En contra de lo que algunos creen, las demandas psicoldgicas no se refieren al
trabajo intelectual, sino al volumen de trabajo, la presion de tiempo y las interrupciones
gue obligan al trabajador a dejar momentaneamente las tareas que esta realizando y

volver a ellas después.

Por control, aspecto central del riesgo psicosocial, se entiende la posibilidad que tiene
el trabajador de desarrollar sus habilidades, es decir, el trabajo variado, creativo, que
requiere el aprendizaje constante y la autonomia o margen de libertad para realizar el
trabajo. Segun Karasek la peor situacion él la llama de "alta tensidon” surge como
consecuencia de una organizacidon del trabajo que combina altas demandas
psicoldgicas y bajo control sobre el trabajo. El trabajo en cadena es un ejemplo. Los
trabajos mas saludables son los de baja tension, con bajas demandas y alto control.
Entre ambas, existen dos situaciones intermedias, los trabajos activos, con altas

demandas y alto control, y los pasivos con bajas demandas y bajo control.
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Estas dos ultimas situaciones se asocian, no tanto a trastornos de salud, como del
comportamiento. Los trabajos activos colocan al trabajador en una situacion de reto
constante y de aprendizaje continuo, de modo que este comportamiento se traslada
también a su vida extralaboral con conductas mas activas y ocio mas rico. Por el
contrario, se ha descrito en los trabajos pasivos un proceso de “analfabetizacién”
progresiva, de pérdida de lo aprendido y comportamientos extralaborales también

pasivos, como un mayor porcentaje de abstencion en las elecciones politicas.

Esto pone en entredicho la creencia relativamente comun de que una vida laboral
insatisfactoria puede ser compensada por una rica vida extralaboral. Y es que
dificilmente se puede desconectar de las condiciones de un trabajo que nos ocupa a
la mayoria alrededor de ocho horas diarias. Segun Karasek, si desde el punto de vista
de la salud no nos podemos permitir los trabajos de alta tensién, una sociedad no se
puede permitir tampoco trabajos pasivos, trabajadores que no participan en la

comunidad o que no “consumen” ocio.

Karasek (1979) formul6é el modelo demanda control explicativo del estrés laboral en
funcién del balance entre las demandas psicoldgicas del trabajo y del nivel de control
sobre éstas. El control sobre el trabajo hace referencia al como se trabaja, y tiene dos
componentes: las oportunidades de desarrollar habilidades propias (skill discretion) y
la autonomia para tomar decisiones en el trabajo (decision authority) (ambas
terminologias empleadas por Karasek) que el mismo proporciona. Las oportunidades
de desarrollar habilidades propias tienen una doble vertiente: obtener y mejorar las
capacidades suficientes para realizar las tareas, y hacer un trabajo en el que se tiene
la posibilidad de dedicarse a aquello que mejor se sabe hacer (trabajos creativos y
variados), es decir, al grado en que el trabajo permite a la persona desarrollar sus

propias capacidades: aprendizaje, creatividad, trabajo variado.

La autonomia se refiere a la capacidad de decision sobre las propias tareas y sobre
las de la unidad o departamento, es la inmediata posibilidad que tiene la persona de

influenciar decisiones relacionadas con su trabajo, de controlar sus propias actividades
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(Vega, 1998). En este sentido, es también importante el control sobre las pausas y
sobre el ritmo de trabajo. En la formulacién de Karasek las exigencias psicoldgicas
tienen una concepcion esencialmente cuantitativa: volumen de trabajo con relacion al
tiempo disponible para hacerlo (presion de tiempo) y las interrupciones que obligan a
dejar momentaneamente las tareas y volver a ellas mas tarde (Karasek, 1979 y
Karasek, Baker, Marxer, Ahlbom & Theorell, 1981).

Son las exigencias psicolégicas que el trabajo implica para la persona. Basicamente
hacen referencia a cuanto se trabaja: cantidad o volumen de trabajo, presién de
tiempo, nivel de atencion, interrupciones imprevistas; por lo tanto, no se circunscriben

al trabajo intelectual, sino a cualquier tipo de tarea.

El Control trata de la dimension esencial del modelo, puesto que éste es un recurso
para moderar las demandas del trabajo. Es decir, el estrés no depende tanto del hecho
de tener muchas demandas, como del no tener capacidad de control para resolverlas.
Segun Karasek & Theorell (1990) trata de las oportunidades o recursos que la
organizacion proporciona a la persona para moderar o tomar decisiones sobre las
demandas en la planificacion y ejecucion del trabajo.

El control en el trabajo constituye una dimension potencialmente positiva de éste
(constituyendo, en consecuencia, no un factor de riesgo sino un factor de promocion
de la salud en el trabajo), pudiendo ser su ausencia un factor de riesgo para la salud.
De esta forma, las demandas psicoldgicas (cuanto y a qué ritmo se trabaja) en
combinacion con el control (autonomia y utilizacion del trabajo) determinan 4

condiciones de riesgo psicosocial:

1) trabajos de tension alta,
2) trabajos activos,
3) trabajos de poca tensiony

4) trabajos pasivos.

La combinacion del cuadrante 3, se establece como la de menos estrés (no dafino),
mientras que el cuadrante 2 y 4 se clasifica como de “estrés moderado”, por su parte,

el cuadrante 2 tiene un potencial de desarrollo en estrés “positivo”. Es el cuadrante 1
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el de mayor preocupaciéon para los especialistas, pues representa un alto riesgo de

tension acumulada que deriva en enfermedad cronica.

La capacidad predictiva que caracteriza el modelo de Karasek utlizada en
investigaciones en paises latinoamericanos sigue siendo escasa en cantidad, calidad
y la aplicacion préactica y preventiva en los escenarios laborales continua ignorada,
esto contrasta con condiciones de trabajo existentes las que no s6lo son mas adversas
gue en paises desarrollados, sino que también se combinan practicas tayloristas con
sistemas de produccion “flexibles” que en conjunto han deteriorado gravemente la
calidad de vida laboral (Rodriguez & Mendoza, 2007).

Los efectos negativos del estrés laboral no s6lo pueden perjudicar al individuo, sino
que también pueden producir un deterioro en el ambito laboral, influyendo
negativamente tanto en las relaciones interpersonales como en el rendimiento y la
productividad. Pueden inducir a la enfermedad, al absentismo laboral, al aumento de
los accidentes o incluso a la incapacidad laboral. El estrés induce a una pérdida de
produccién y puede crear un mal ambiente de trabajo. Los costes ocultos, como son
la ruptura de las relaciones humanas, los juicios erroneos de la vida profesional y
privada, el descenso de la productividad, el aumento de los cambios de puestos, la
disminucién de la creatividad, el bajo rendimiento, la agresividad en el trabajo y el

empeoramiento de la calidad de vida y del bienestar.

Hay que tener en cuenta que el riesgo de estrés laboral en las organizaciones lo
indican la disminuciéon de la produccion (calidad, cantidad o ambas), la falta de
cooperaciéon entre comparieros, el aumento de peticiones de cambio de puesto de
trabajo, la necesidad de una mayor supervision del personal, el aumento de quejas en
los clientes, el empeoramiento de las relaciones humanas, la falta de orden y limpieza,
el aumento del absentismo, de incidentes y accidentes, de quejas al servicio médico y
del consumo de tabaco, alcohol y medicamentos. Como el origen del estrés laboral
puede ser multiple, también las medidas preventivas para eliminar o reducir el estrés
laboral pueden ser mdltiples; y, por tanto, se intervendra sobre el trabajador y sobre la
organizacioén. Intervencion sobre el trabajador. A través de distintas técnicas se puede

dotar al trabajador de recursos de afrontamiento del estrés laboral cuando las medidas
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organizativas no dan resultados. Hay que hacer ejercicio, evitar la ingesta de
excitantes como el tabaco, el café o el alcohol, y evitar comunicaciones de tipo pasivo

0 agresivo, desarrollando tolerancia y respetando a los demas.

Algunas de estas técnicas son:

e Técnicas Generales
e Teécnicas cognitivas-conductuales

e Técnicas de relajacion

Esta intervencion deberia realizarse siempre en primer lugar. Para prevenir el estrés
se ha de empezar a intervenir en la fase de disefio, teniendo en cuenta todos los
elementos del puesto de trabajo, integrando el entorno fisico y social y sus posibles
repercusiones para la salud. La prevencion del estrés laboral ha de pasar por la
intervencién de la organizacion. Las intervenciones pueden y deben dirigirse hacia la
estructura de la organizacion, el estilo de comunicacion, los procesos de formulacion
de decisiones, las funciones y tareas en el trabajo, el ambiente fisico y los métodos

para capacitar a los trabajadores.

La base para reducir el estrés consiste en mejorar la comunicacién, aumentar la
participacion de los trabajadores en las decisiones respecto al trabajo, mejorar las
condiciones ambientales; también debe considerarse la variedad y estimulacion en las
tareas de trabajo. Un aspecto importante para la prevencion del estrés es el aumento
del apoyo social en las organizaciones, favoreciendo la cohesion de los grupos de
trabajo y formando a los supervisores para que adopten una actitud de ayuda con los
subordinados, ya que el apoyo social no sélo reduce la vulnerabilidad al estrés sino

también sus efectos negativos.

Considerando que el estrés es uno de los principales riesgos para la salud y la
seguridad, seria prudente incluir indicadores del mismo en la vigilancia de la salud
laboral e invertir en prevencion del estrés es un ahorro de costes para la empresa, lo

gue supone situarla en una posicién ventajosa frente a la competencia.
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Las siguientes medidas preventivas en los lugares de trabajo:

e Horario de trabajo: procurar que los horarios de trabajo eviten conflictos con las
exigencias y responsabilidades externas al trabajo. Los horarios de los turnos
rotatorios deben ser estables y predecibles.

e Participacidon/control: dejar que los trabajadores aporten ideas a las decisiones
y acciones gue afecten a su trabajo.

e Carga de trabajo: comprobar que las exigencias de trabajo sean compatibles
con las capacidades y recursos del trabajador y permitir su recuperacion
después de tareas fisicas 0 mentales particularmente exigentes.

e Contenido: disefar las tareas de forma que confieran sentido, estimulo,
sensacién de plenitud y la oportunidad de hacer uso de las capacitaciones.

e Roles: definir claramente los roles y responsabilidades en el trabajo.

e Entorno social: crear oportunidades para la interaccién social, incluidos el apoyo
moral y la ayuda directamente relacionados con el trabajo.

e Futuro: evitar la ambigiedad en temas de estabilidad laboral y fomentar el
desarrollo de la carrera profesional.

Es decir:

e EIl trabajo debe ir de acuerdo con las habilidades y los recursos de los
trabajadores.

e Se debe permitir que el trabajador use sus habilidades para solucionar
problemas.

e Se deben establecer correctamente las funciones, tareas y responsabilidades
de cada uno de los trabajadores para evitar la ambigiedad.

e Se debe involucrar a los trabajadores para que participen en la toma de
decisiones, ya que mejora la comunicacion en la organizacion.

e Setiene que apoyar la interaccion social entre los trabajadores fuera del trabajo:

celebraciones, juegos, etc.
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El estrés puede aparecer en cualquier etapa de la vida de cualquier ser humano,
aunque es de hacer notar que, debido al acelerado e imparable envejecimiento
poblacional mundial, son cada vez mas las personas que arriban a la vejez, la cual,
como una etapa mas en la evolucion del hombre y la mujer, trae aparejados cambios
de diversos tipos en el aspecto fisioldgico (Blazer, 2000), asi como en el orden social,
laboral y psicolégico, entre otros.

El desafio de la percepcion de las nuevas generaciones al mercado laboral por parte
de las empresas se ha vuelto més fuerte. Las generaciones tradicionalistas (nacidos
antes de 1945), Baby Boomers (entre 1945 y 1965), la generacion “X” (nacidos entre
1966 y 1980), la generacion “Y” (entre 1981 y 1995) y la generacién “Z” (nacidos a
partir de 1996) han estado caracterizados por diferentes deseos, motivaciones y
expectativas en cuanto a su idea del estrés y como éstas han afectado a las empresas
y a sus areas de Recursos Humanos. Las empresas enfrentan el desafio de gestionar

la convivencia de diferentes generaciones en un mismo contexto laboral.

Ceballos (2013) menciona: El sindrome de burnout, es un término en inglés que en el
idioma espafol significa: sentirse quemado, sobrecargado o agotado. Se lo puede
definir como una respuesta al estrés laboral crénico que aparece como resultado de
un desarrollo constante en donde fallan las estrategias de afrontamiento que el sujeto
acostumbra utilizar. Estas estrategias de afrontamiento juegan el papel de

intermediarias entre el estrés percibido por el sujeto y sus consecuencias.

La historia del estudio del sindrome de burnout, demuestra el agotamiento laboral,
carga emocional, ansiedad y depresion, pueden ser perjudiciales a nivel personal y
laboral. Las dimensiones que se considera para la evaluacion del sindrome son las
siguientes:

e Agotamiento emocional, es una de las dimensiones que definen el sindrome
de burnout. Esta caracterizado por la pérdida de interés y atractivo hacia lo que
la persona realiza, generando insatisfaccion laboral y desmotivacion.

e Despersonalizacion o deshumanizacion, se presenta cuando una persona

comienza a generar conflictos internos, no se siente bien consigo mismo y esto
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ocasiona el desarrollo de actitudes negativas, insensibilidad y cinismo hacia los
demas.

e Falta de realizacion personal, en esta dimension la persona genera un
autoconcepto negativo con tendencias a evaluarse asi mismo rendimiento
laboral en forma negativa con énfasis de insuficiencia profesional y baja
autoestima personal. Los autores concuerdan al definir el sindrome de burnout
como una respuesta o consecuencia del estrés al que una persona esta
expuesta de manera constante, sus sintomas se pueden expresar de manera

fisica y mental produciendo dafios irreversibles en las personas.

El sindrome reside en el entorno laboral, algunas variables de personalidad
sociodemogréaficas del entorno pueden provocar diferentes evoluciones en el
desarrollo del sindrome del quemado. Entre los factores que propician el sindrome de
burnout, segiin Bosque (2008) cita a los siguientes:

e El tipo de profesion, existe un alto porcentaje de personas que padecen este
sindrome en profesiones que tiene contacto directo con otras personas sean
estas pacientes o clientes, debido a que esto genera una demanda de atencion
por lograr la satisfaccion de quien esta atendiendo.

e La variable organizativa, este factor esta directamente relacionado con la
estructura de las organizaciones, cuando son inflexibles en sus politicas,
procesos, comunicacion poco efectiva, la no existencia de planes de carrera o
incentivos laborales.

e El disefio del puesto de trabajo, al igual que el factor antes explicado el disefio
de puestos es parte de la organizacion, se debe realizar revisiones sobre las
funciones del puesto de cada colaborador con el fin de evitar sobrecarga laboral
e insatisfaccion.

e Las relaciones interpersonales, la calidad de las relaciones dentro del entorno
laboral, profesional y personal determinan el bienestar sobre la persona.

e La variable individual (caracteristicas del profesional como edad, sexo,
experiencia, rasgos de personalidad), cada ser humano posee caracteristicas

que lo diferencian uno del otro, haciéndolo vulnerable en factores determinados.
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El sindrome de burnout constituye un problema de salud y socio laboral que afecta
directamente a las empresas y a la sociedad en general, al quemar anticipadamente
la mano de obra de la produccion de una de las principales partes de recursos
humanos. Los desencadenantes del sindrome de burnout estar quemado, son
comunes al estrés laboral, es una respuesta al estrés cronico; también comparte las
consecuencias negativas para la salud fisica y psiquica de los colaboradores de las
empresas. La gravedad puede ser con mayores secuelas, cuando se alcanza una fase
madura de estrés cronico. Considerado un sindrome de agotamiento profesional y

emocional, por lo tanto, cronico.

Manifiesta el autor Fernandez (2010), que las principales consecuencias, de burnout
se reflejan en:
e La organizacion.

e En el trabajador: Con afecciones fisicas y psicolégicas.

El desemperfio laboral es determinado por la calidad y calidez que el colaborador ejerce
en su labor diaria, las consecuencias que el trabajador padezca el sindrome de burnout
se vera reflejada en la productividad de las empresas y en las negativas ganas de
trabajar, de ahi la influencia en los organismos de control, rendimiento laboral para la
organizacion y toma de decisiones que mejoren el ambiente laboral, las afecciones

fisicas y psiquicas de los colaboradores.
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Matriz del proyecto:

ACTI Prevenir el estrés laboral en las generaciones sociales de la empresa
VIDA RESUMEN INDICADORES MEDIOS DE SUPUES
DES NARRATIVO DE VERIFICABLES VERIFICACION TOS
OBJETIVOS OBJETIVAMEN
TE
Propdésito Proyecto a nivel Cantidad de Carente
Implementar el proyecto empresa personas incluidas en interés
"1,2,3 menos estres"” (puestos el programa por parte
administrativos) de los
colaborad
oresy
lideres
Componentes Numero de listado de Carente
Abordar por medio de areas involucra- = participantes y acta interés
recursos humanos el das de registro de las por parte
proyecto que beneficiara a reuniones de los
la entidad financiera colaborad
oresy
lideres
ACTIVIDADES
INDICA-
RESUMEN DORES Condi-
NARRA- VERIFI- ciones  SUPUES
TIVO DE CABLES RECURSOS COSTOS previas TOS
OBJETIVOS OBJETI
VAMENTE
ACTIVIDADES PRE-PROYECTO
Valoracion de Ejecucion  Recursos Horas Formato  Poco
1.0 proyecto de la humanos hombre para interés en
valoracion valora- participac
del cion de ion de los
proyecto proyecto  lideresy
comité de
la
empresa
Elaboracion Ejecucion  Recursos Horas Formato  Poco
2.0 de de la humanos hombre para interés en
diagnostico elaboracio diagnés-  participa-
n del tico cion de
diagnos- los
tico lideresy
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3.0

4.0

5.0

6.0

7.0

Planeacién
de proyecto

Presentacion
de proyecto

Aprobacion
de comité

Socializacién
de fase 1 con
lideres de
area

Expectativa
de
comunicacion
a colaborado-
res

Ejecucion
de la
planeacion
del
proyecto

Ejecucion
de la
presenta-
cion del
proyecto

Ejecucién
de la
aprobacion
del
proyecto

Ejecucion
de la
aprobacion
del
proyecto

% de
comunicad
0s
enviados a
los
colaborado
res

Recursos
humanos

Recursos
humanos
Recursos
didacticos

Recursos
humanos

Fase 1

Recursos
humanos

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Horas
hombre

Q.500y
h/h

Horas
hombre

Horas
hombre

Q500

Formato
para
planea-
cion de
proyecto

Informa-
cion del
proyecto
y presen-
tacion

Solicitud
de
reunion

Formato
de
aproba-
cion

Comuni-
cados
para
expecta-
tiva

comité de
la
empresa

Poco
interés en
participa-
cion de
los
lideresy
comité de
la
empresa
Poco
interés en
participa-
cion de
los
lideresy
comité de
la
empresa
Poco
interés en
participa-
cion de
los
lideresy
comité de
la
empresa

Poco
interés en
participa-
cion de
los jefes
inmediato
S

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colaborad
oresy
jefes
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8.0

9.0

10.0

11.0

12.0

Medicién de
conocimien-
to a
colaborado-
res

Logistica y
planificacion
de proyecto

Lanzamiento
del proyecto

Capacitacion
del equipo
encargado

Talleres fase
1

Respuesta
de
medicio-
nes de
conocimie
nto

Cantidad
de tareas
finalizadas

Ejecucién
del
lanzamien-
to

Cantidad
de lideres
capacita-
dos

Cantidad
de talleres
ejecutados

Recursos
humanos
Recursos
didacticos

Recursos
humanos
recursos
financieros

Recursos
humanos
Recursos
didacticos

Recursos
humanos
Recursos
didacticos

Horas
hombre

Horas

hombre

Q1,000

Q500

Recursos fisicos Horas

recursos
humanos

hombre

Formato
de
medicion
de
conoci-
miento

Informaci
on del
proyecto

Informa-
cion del
proyecto

Informa-
cion del
proyecto

Informa-
cion del
proyecto

inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colaborad
oresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participac
i6n de los
colaborad
oresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colaborad
oresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
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12.1

12.2

12.3

12.4

Reuniéon 1
técnicas de
relajacion
fisica

Reunién 2
técnicas de
control de la
respiracion

Reunién 3
técnicas de
autocontrol

Reunioén 4
técnica del
autocuidado

Ejecucion
de la
reunion

Ejecucion
de la
reunion

Ejecucién
de la
reunion

Ejecucion
de la
reunion

recursos de
relaciones

Recursos fisicos Q5,000
recursos

humanos

recursos de

relaciones

Recursos fisicos Q5,000
recursos

humanos

recursos de

relaciones

Recursos fisicos Q5,000
recursos

humanos

recursos de

relaciones

Recursos fisicos Q5,000
recursos

humanos

recursos de

relaciones

Minuta de
la reunion
listado de
participan
tes

Minuta de
la reunion
listado de
participan
tes

Minuta de
la reunion
listado de
participan
tes

Minuta de
la reunion
listado de
participan
tes

cion de
los
colaborad
oresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participac
i6n de los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participac
i6n de los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participac
i6n de los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos
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12.5

13.00

14.00

15.00

16.0

17.0

Reuniéon 5
técnica de
alimentacion

Monitoreo de
actividades

Medicién de
impacto

Presentacion
de resultados
fase 1

Aprobacion
de fase 2 con
lideres de
area

Expectativa
de
comunicacion
colaboradore
S

Ejecucion
de la
reunion

% de
satisfaccio
n de fase
de talleres

% de
satisfa-
ccion de
fase por
participan--
tes

Ejecucion
de
resultados

Ejecucién
de la
aprobacion
del
proyecto

% de
comunicad
0s
enviados a
los
colaborado
res

Recursos fisicos Q5,000
recursos

humanos

recursos de

relaciones

Horas
hombre

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Horas
hombre

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Horas
hombre

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Fase 2

Recursos
humanos

Horas
hombre

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Q500

Minuta de
la reunion
listado de
participan
tes

Formato
para
monito-
reo

Formato
de
medicion
de
Impacto

Solicitud
de
reunion

Formato
de
aproba-
cion

Comuni-
cados
para
expecta-
tiva

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colaborad
oresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
dores
Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
dores
Poco
interés en
participa-
cion de
los jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy

87



Medicién de

18.0 conocimien-
to a
colaborado-
res

Logistica y
19.0  planificacion
de proyecto

Lanzamiento

20.0  del proyecto
Capacitacion

21.0  del equipo
encargado

Respuesta
de
medicio-
nes de
conoci-
miento

Cantidad
de tareas
finalizadas

Ejecucion
del
lanzamien-
to

Cantidad
de lideres
capacita-
dos

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Recursos
humanos
recursos
financieros

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Horas
hombre

Horas
hombre

Q1,000

Q500

Formato
de
medicion
de
conoci-
miento

Informa-
cion del
proyecto

Informa-
cion del
proyecto

Informa-
cion del
proyecto

jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos
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22.0

22.1

22.2

22.3

22.4

Ejecucion de
talleres fase
2

Taller 1
técnica de
relajacion
grupal de
Jacobson

Taller 2
solucién de
problemas
grupal

Taller 3
administracio
n del tiempo

(grupal)

Taller 4

relajacion por

evocacion

Cantidad
de talleres
ejecutados

Ejecucion
del taller

Ejecucion
del taller

Ejecucion
del taller

Ejecucion
del taller

Recursos fisicos Horas
recursos hombre
humanos

recursos de

relaciones

Recursos fisicos Q5,000
recursos

humanos

recursos de

relaciones

Recursos fisicos Q5,000
recursos

humanos

recursos de

relaciones

Recursos fisicos Q5,000
recursos

humanos

recursos de

relaciones

Recursos fisicos Q5,000
recursos

humanos

recursos de

relaciones

Informa-
cion del
proyecto

Listados
de
asisten-
cia
informe
del taller

Listados
de
asisten-
cia
informe
del taller

Listados
de
asisten-
cia
informe
del taller

Listados
de
asisten-
cia
informe
del taller

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
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22.5

22.6

22.7

23.00

24.00

Taller 5
relajacion
condicionada

Taller 6
aprender a
decir no

Entrenamien-
to asertivo

Monitoreo de
actividades

Medicion de
impacto

Ejecucion
del taller

Ejecucion
del taller

Ejecucion
del
entrena-
miento

% de
satisfa-
ccion de
fase de
talleres

% de
satisfa-
ccion de
fase por

Recursos fisicos Q5,000
recursos

humanos

recursos de

relaciones

Recursos fisicos Q5,000
recursos

humanos

recursos de

relaciones

Recursos fisicos Q5,000
recursos

humanos

recursos de

relaciones

Horas
hombre

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Horas
hombre

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Listados
de
asisten-
cia
informe
del taller

Listados
de
asisten-
cia
informe
del taller

Listados
de
asisten-
cia
informe
del taller

Formato
para
monito-
reo

Formato
de
medicion
de
impacto

doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabor-
adores y
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
dores
Poco
interés en
participa-
cién de
los
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25.00

26.0

27.0

28.0

29.0

Presentacion
de resultados
fase 2

Socializacion
de fase 3 con
lideres de
area

Expectativa
de
comunicacion
colaborado-
res

Medicién de
conocimiento
a colaborado-
res

Logistica y
planificacion
de proyecto

participan-
tes

Ejecucion
de
resultados

Ejecucion
de la
aprobacion
del
proyecto

% de
comunicad
0S
enviados a
los
colaborado
res

Respuesta
de
medicio--
nes de
conoci-
miento

Cantidad
de tareas
finalizadas

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Fase 3

Recursos
humanos

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Recursos
humanos
recursos
financieros

Horas
hombre

Horas
hombre

Q500

Horas
hombre

Horas
hombre

Solicitud
de
reunion

Formato
de
aproba-
cion

Comuni-
cados
para
expecta-
tiva

Formato
de
medicion
de
conoci-
miento

Informa-
cion del
proyecto

colaborad
ores

Poco
interés en
participac
i6n de los
jefes
inmediato
S

Poco
interés en
participa-
cion de
los jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
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30.0

31.0

32.0

32.1

32.2

Lanzamiento
del proyecto

Capacitacion
del equipo
encargado

Ejecucion de
talleres fase
3

Dia del libro

Dia de la
comida
saludable

Ejecucion
del
lanzamien-
to

Cantidad
de lideres
capacita-
dos

Cantidad
de talleres
ejecutados

Ejecucion
de la
actividad

Ejecucion
de la
actividad

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Q1,000

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Q500

Recursos fisicos Horas
recursos hombre
humanos

recursos de

relaciones

Recursos fisicos Q2,500
recursos

humanos

recursos de

relaciones

Recursos fisicos Q2,500
recursos

humanos

recursos de

relaciones

Informa-
cion del
proyecto

Informa-
cion del
proyecto

Informa-
cion del
proyecto

Stand del
libro

Stand de
la comida
saludable

jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
doresy
jefes
inmedia-
tos

Falta de
coordina-
ciony
apoyo
adminis-
trativo
Falta de
coordina-
ciony
apoyo
adminis-
trativo
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32.3

32.4

32.5

33.00

34.00

35.00

36.0

Dia del mural
de
agradecimien
tos

Dia de las
emociones

Dia del
ejercicio

Monitoreo de
actividades

Medicién de
impacto

Presentacion
de resultados
fase 3

Cierre de
proyecto

Ejecucion
de la
actividad

Ejecucion
de la
actividad

Ejecucion
de la
actividad

% de
satisfaccio
n de fase
de talleres

% de
satisfa-
ccion de
fase por
participant
es

Ejecucién
de
resultados

Cantidad
de
actividades
de cierre
ejecutados

Recursos fisicos
recursos
humanos
recursos de
relaciones

Recursos fisicos
recursos
humanos
recursos de
relaciones

Recursos fisicos
recursos
humanos
recursos de
relaciones

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Recursos
humanos
recursos
didacticos

Fase 4

Recursos fisicos
recursos
humanos
recursos de
relaciones

Q2,500

Q2,500

Q2,500

Horas
hombre

Horas
hombre

Horas
hombre

Horas
hombre

Mural

Stand de
emocio-
nes

Actividad
es fisicas

Formato
para
monitore
0

Formato
de
medicion
de
impacto

Solicitud
de
reunion

Informa-
cion del
proyecto

Falta de
coordina-
ciony
apoyo
adminis-
trativo
Falta de
coordina-
ciony
apoyo
adminis-
trativo
Falta de
coordina-
ciony
apoyo
adminis-
trativo
Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
dores
Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
dores
Poco
interés en
participa-
cion de
los jefes
inmedia-
tos

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
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36.1

36.2

36.3

36.4

37.0

38.0

Comunicado
de "mi
compromiso
+ala
prevencion
del estrés"
Concurso de
fotografia
enfocada en
demostrar
acciones que
realizan en
prevencion al
estrés
Concurso de
video
enfocada a
un talento del
colaborador

Cierre del
programa con
entrega de
promocional
"bola
antistres"
Informe de
resultados
fases

Presentacion
de resultados
fases

Envio de
comunica-
doy
aprobacion

Ejecucion
del
concurso

Ejecucion
del
concurso

Entrega de
promocio-
nal

Ejecucion
de informe
final de

resultados

Ejecucion
de
presentaci
on final

Recursos
tecnologicos
recursos
humanos

Recursos
tecnologicos
recursos
humanos

Recursos
tecnologicos
recursos
humanos

Recursos
tecnolégicos
recursos
humanos

Recursos
humanos
recursos
didacticos
recursos
tecnolégicos
Recursos
humanos
recursos
didacticos
recursos
tecnoldgicos

Q500

Q500

Q500

Q500

Horas
hombre

Horas
hombre

Arte del
comuni-
cado

Fotogra-
fias

Videos
persona--
les

Promo-
cional
antistres

Formato
de
resulta--
dos

Formato
para
presenta-
cion

doresy
jefes
inmediato
S

Poco
apoyo del
depto. De
comunica
cion
interna
Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
dores

Poco
interés en
participa-
cion de
los
colabora-
dores
Poco
presu-
puesto y
falta de
coordina-
cion
Falta de
informa-
cion de
fases

Falta de
informa-
cion de
fases
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39.0

40.0

Diseminacion
de resultados
positivos

Agradeci-
mientos por
el proyecto

Ejecucion
de
resultados

Ejecucion
de
agradeci-
mientos

Recursos
humanos
recursos
didacticos
recursos

tecnologicos

Recursos
humanos
recursos
didacticos
recursos

tecnologicos

Fuente: elaboracidn propia para los fines de esta investigacion.

Logistica
de
disemina-
cion

Logistica
de
agradeci-
mientos

Falta de
interés de
los
lideres de
areas

Falta de
logistica
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Presupuesto

La integracion de costos proyectados corresponde a periodo anual y en moneda local
(quetzales).

Integracion de montos proyectados

item Concepto Monto proyectado
1 Actividades Pre-proyecto Q 500.00
2 Fase 1 Q 27,000.00
3 Fase 2 Q 37,000.00
4 Fase 3 Q 14,500.00
5 Fase 4 Q 16,500.00
Total Q 95,500.00

Fuente: elaboracién propia para los fines de esta investigacion.

Los montos proyectados incorporan: recurso humano, insumos, materiales, equipo y
otros servicios que son necesarios para la implementacion de la propuesta.

Item Concepto Monto proyectado
1| Primer Mes Q 500.00
2 | Primer Semestre Q 64,000.00
3| Segundo Semestre Q 31,000.00
Total Q 95,500.00

Fuente: elaboracidn propia para los fines de esta investigacion.
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Los datos de esta tabla presentan los montos proyectados de los conceptos

establecidos en la tabla anterior, desglosados semestralmente.

Cronograma del proyecto

ACTIVIDAD

Valoracion de proyecto

| 1]2[3] 4]5]6]7] 8]9]10]11]12]

1.0

Elaboracion de Diagnostico
2.0

Planeacion de proyecto
3.0

Presentacion de proyecto
4.0

Aprobacion de comité
5.0

Socializaciéon de Fase 1 con lideres de

6.0 area
Expectativa de comunicaciéon a
7.0 colaboradores
Medicidén de conocimiento a
8.0 colaboradores
Logistica y planificacion de proyecto
9.0
Lanzamiento del Proyecto
10.0
Capacitacion del equipo encargado
11.0
Talleres Fase 1
12.0
Reunién 1 TECNICAS DE
121 RELAJACION FISICA
Reunién 2 TECNICAS DE CONTROL
12.2 DE LA RESPIRACION
Reunion 3 TECNICAS DE
12.3 AUTOCONTROL
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Reunion 4 TECNICA DEL

124 |AUTOCUIDADO
Reunion 5 TECNICA DE
125 |ALIMENTACION
Monitoreo de actividades
13.00
Medicién de Impacto
14.00
Presentacion de resultados Fase 1
15.00

Aprobacién de Fase 2 con lideres de

16.0 area

Expectativa de comunicacional
17.0 colaboradores

Medicion de conocimiento a
18.0 colaboradores

Logistica y planificacién de proyecto
19.0

Lanzamiento del Proyecto
20.0

Capacitacion del equipo encargado
21.0

Ejecucion de Talleres Fase 2
22.0

taller 1 Técnica de relajacion grupal de
291 |Jacobson

taller 2 Solucion de problemas grupal
22.2

taller 3 Administracién del tiempo
22.3 |(grupal)

taller 4 relajacién por evocacion
22.4

taller 5 relajacién condicionada
22.5

taller 6 aprender a decir no
22.6

ENTRENAMIENTO ASERTIVO
22.7

Monitoreo de actividades
23.00

Medicion de Impacto
24.00
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Presentacion de resultados Fase 2
25.00

Socializacion de Fase 3 con lideres de
26.0 area

Expectativa de comunicacional
27.0 colaboradores

Medicion de conocimiento a
28.0 colaboradores

Logistica y planificacion de proyecto

29.0

Lanzamiento del Proyecto
30.0

Capacitacion del equipo encargado
31.0

Ejecucién de Talleres Fase 3
32.0

Dia del Libro
32.1

Dia de la comida saludable
32.2

Dia del Mural de agradecimientos
32.3

Dia de las emociones
32.4

Dia del ejercicio
32.5

Monitoreo de actividades
33.00

Medicién de Impacto
34.00

Presentacion de resultados Fase 3
35.00

36.0 Cierre de Proyecto

Comunicado de "Mi compromiso + a la

36.1 prevencion del estrés"

Concurso de fotografia enfocada en
demostrar acciones que realizan en
36.2 prevencion al estrés
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concurso de video enfocada a un
36.3 talento del colaborador

Cierre del programa con entrega de
36.4 promocional "bola antistres"

informe de resultados fases

37.0

38.0 Presentacion de resultados Fases
39.0 Diseminacion de resultados Positivos
400 Agradecimientos por el proyecto

Este cronograma recopila las actividades que se realizardn en el proyecto y la
temporalidad de las mismas, lo cual permitira tener un estimado del periodo en el que
se desarrollara la propuesta.

Evaluacion del proyecto

MESES
NO. ACTIVIDAD 112|3|4(5(6|7|8]|9| 10| 11| 12
Eval_uqmon Actividades Pre-Proyecto
Inicial
Fase 1
.. |Fase 2
Evaluacion
del proceso | Fase 3
Fase 4
Informe de resultados fases
Presentacion de resultados Fases
Evaluacion [ T
final Diseminacioén de resultados
Positivos
Agradecimientos por el proyecto

Fuente: elaboracidn propia para los fines de esta investigacion.
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La evaluacion inicial incorpord el seguimiento para la aprobacion y el acuerdo para
poder realizar las actividades pre-proyecto y que se evalué que el proyecto esté bien

establecido, organizado y comunicado.

En la evaluacion de proceso inicié con la ejecucion de las 4 fases claves para la
ejecucion del proyecto "1,2,3 menos estrés que tendra la organizacion por grupos

divididos por generaciones sociales.

La evaluacion final, permite recopilar toda la documentacion de soporte que ha
generado el proyecto, para conocer el status de los productos, procesos y resultados
que se han obtenido, mediante la implementacion de las diferentes acciones realizadas

y sobre todo que las acciones positivas de este proyecto sean comunicadas.

Entre los indicadores que podran indicar el avance de la realizacion del proyecto
tendremos:

Indicador Cumplimiento

- % de satisfaccibn sobre Ia
medicién de impacto de cada una
de las fases de la realizacion del => 80% de cumplimiento

proyecto

- % de tareas completadas a la

implementacion del proyecto => 90% de cumplimiento

- % de participacibn de los
colaboradores en cada una de las => 90% de participacion
fases

- Implementacion a nuevas

mejoras al proyecto 2 mejoras
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Anexos

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral

106



Fase 1:

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral

Las siguientes preguntas estan melacioredas con las cormdiciones ambienta les del{los] sitiols] o

T g e o Ay Sy g Siempre | Casi Siempre | Algures veces | Casi Munca Munca
El ruido en el leardonds trakajo a5 molesto
Enel lugardonde trabajo hace muho frio
Enel lusardonde trabajo hace mucho calor
Elaireenallusardonde trebajoes fresco yagradable
La v delsitio donde trabajoes agradable
Elespaciodonde trabajo es cormodo
En mi trabajo me preoc upa estar expuesto a sustancias quimicas que afecten mi salud
i trabajo me exiee hacer mucheo esfusrzo fisico
Lo eguipos o he ramientas con los que tra ke jo son comodos
En mi trabajo me preac upa estar expuesto a tmicobios, animales o planas que afecten misalud
Me preccupe accidentanme en mi tra kajo
El lugz rdonde trabajo es limpio yorderedo
Para mespondera las siguientes preEuntas piense en la cantidad de trabajo que usted tiene a cargo. Siempre | Casi Siermpre | Algures veces | Casi Munca Munca
Porla cantidad de trakajoque tengo debo quedanme tiermpo adicional
e alcares el tiempo de trabajo pare teneral diz mis debaeres
Porla cantidad de trakajo que tengo debo ttakajarsin patar
Las siguientes preeuntas estan mlaciormmdas con el esfuerzo mental que le exige s u traba jo Siempre  [casi siermpre | alsures veces | casi Murca MuUnca
MWitrabaiome exiee tecerimucho esfustzo e Ml
Mitrabajo me exige es@r MUy conce rmtrado
i tra bajo me exiee me morzar muc e infonmacidn
En tmitrakajo tenfgo que womardecisionas dificiles muy rapido
Mitrabajo me exige atendera muches asuntos al mismo tiempo
Iitrabkajo requiste gue ime fije en pequefics detalles
Las siguientes preEunas estEn melacioredas con las mes porsahilidades y actividades que usted dehe ) - )
e Siempre | Casi Siempte | AlBures veces | Casi Nunca Munca
En mi tra ba jo respondo porcosas de mucho walor
En i tra ba jo respondo pordinero de la empresa
Como patte de mis funciones debo responder porla sesuridad de otros
Res pondo ante mi jefe por los esultados de toda mi Srea de trekajo
IWitrabaio me exiee cuidarla salud de otras personss
Eneltrakajo me dan drdenes cormtradic torias
Enmitrabsjo e piden tecercosas innecesatias
Enmittakajose presenman situwaciones en las que deko pasarporalto nonmas o proced imisntos
Enmitmabajotkmrmogue lecercosas que se podrian lecer de una fonme mes practica
Las sipuisntes precuntas estEn relaciommdas con la joneda de trabajo Siempre | Casi Sietmpre | Aleures veces | Casi Munca Munca
Trahajo en horario de noche
Enmitrabajoes posible tormar pawsas para descarsar
i trabajo me exiee laboraren dias de descarso, festives ofines de sermana
En mi tta bajo puedo tormar fines de sermana o dias de descarso al mes
Cuendo estoy e casasiso persando eh el tlakajo
Discuto con mi familia oamigos porcausa de mi trabajo
De ko ate nde Fas untes de tia kajo cwe ndo estoy &N cass
Pormi trabajoel tie mpo que paso con mi familia ¥ amigos 25 muy poco
Las siguisntes preEUEs esEn rlaciomedas con las decisiones yelcontrol que le penmite su : e :
. Siempre | Casi Siempre | Algures veces | Casi Nunca Munca
M tra bajo me permite desanollarmis hehilidades
i trakajo me penmite aplicar mis conocimis oy
i trabajo me penmite aprender nuevas cosas
e ssigrenel timbajoteniendoenc ue e mis capacidades .
Puedo tormar pawsas cwmndo las necesito
Puedo decidircwdnto trakajo leecenel dia
Puedo decidirla velocidad o la que trabajo
Puedo carrhiarel omdende las actividades en mi trabajo
Puedo patal uh momento mi tra kajo pata atende alg Lin &5 unto pers onal
Las 5iguientes pregurtas esEn relacioredas con cualguie rtipo de cambio que ocura ensu trakajo. SIS || E2el Slamm | APUes Yeses || SEsl Musa hunca
Los cammbios en mi trabajo lensido beneficicsos
e explican claramente los cambios que ocuneEnen mi trakajo
Puedo darsugerencias sobre los carmbics que ccunen en i trabajo
CLuEndo 58 presem=Encambios en i trabajo 52 tienen encuenta mis ideas ¥ sUEEENCias
Los cambios que se presentan en mi traka jo dificultan mi lakor
L=s siguientes presurtas estEn relacioradas con la infonmacidn que |a empresa le ha dadoscobresu . . .
K Siempre | casi Siermpre | Algures veces | casi Munca Munca
trakajo.
e infonman con clardad cuales son mis funciones
Iz infonman cusles son las decisiones qus puedo tOMar en mi trabajo
e explican clararmente los resultados que de bo losrare n mi tra ba jo
e explican clatarmente el efectode mitrabajoenla empresa
e explican claramente los objetivos de i tra ke jo
e infionman clarame nbe quien me puede orientar pata lacer mi trabajo
e infionman clarmmente conguiem puedo resolver los as untos de trabajo
Las siguisntes prEREUNES esEN Elaciomedas con la fonTecidhn ¥ capacitacicn que la empresa le : e :
Siempre | Casi Siempre | Algures veces | Casi Nunca Munca

facilie para lacersuttabajo

La empress ime penmite asistira capacitaciones relaciomadas conmi trabajo

Reciko capacitacicn util para hacer mi tra kajo

Fecibo caﬁcimcion que rme axuda 2 hacer mejor mi tra kajo
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Fase 2:

Cuestionario para la evaluacion del estrés.

Las s Euientes pREUNEs esEn e Beionadas conel o ks jefes conquien s nds comacto.

S mpe

casisiempe

AlEunas veces

cazi Munca

Muncs

Mi jofe e da instruce iones cla@s

Mi jefe ayuda a omanEarirejporeltale o

Ri jefe tiene encusnts mE puntos de wiEtS W opiniones

Mijefe ne anine paaE lecerme jor mi tishajo

Mi jefe detibuye las Beas de fonra gue me facilie el iahajo

Mijefe e comunica s tismpo B infonrac idn = B ionada con 21 timhajo

Lz oriemacicon gue e da i jefe e aywda a lecermejorel timhajo

Mi jofe e ayuda a proeesaren el wahbajo

Mi jefe e ayuda a3 zentinte hienen eltahajo

i jefe ayuda a soluciomr ks pohle nes gue se pesentanenael talBjo

Siento que puedo confizve n mi 'Efe

Mijefe me escucla cwando tergo pioblenss de ta bajo

Mi jefe e binda su apoyo cw@ndo kb necesito

La= sEuientes preguras indasan zoche Bs mlaciones con ot@s pewsonas y elapoyo entie B=
| peronas de su ta bajpe

S mpe

casisiempe

AlEunas veces

cazi Munca

Muncs

Re 3s@da elambizsnte de migupo de taklsjo

Enmignupo de tizhajo re atan de fonra res petucsa

siento que puedo confiEare n mis comym fewos de ta hajo

KMe ziemo 3 2wEto con mE conya e s de talajo

Enmigmpo de timhajo akurms pesonas e e lhatsn

Entie comys itero: soluciomme: los prohblerss de forrs res petuoss

Hay imesiEcicn en wismwpo de tiahajo

rMiempode tialE o 2= Uy unido

Las pewonas en i tahbajo ne hace nsemtiv pae delgupo

cwEndo tzne ks que maleartalEi de enupo b= compaine wos cobho@n

Es facil ponerde acuvedoal grupo para hacereltimhajo

ME commiems de tala o me ayudan cwando teneo dificulades

En mitishajo laz persoEs nos 3 poyaimos unce 3 otios

Ak uncs comys e ms de 3 ke jo me escuchan cuando = eo proble ras

Las sEuiemes pieEumas est@n klackadas con la imMfonmracion que usted ecibe sohke su
rendimiento en &l t@ahajo

Siempe

casi siempe

ABunas veces

casiMunca

Munca

Ke infonran sohie kb gue haso hien en mi tishajo

Re infomran sohe b que deho mepo@ar en mi hiaha o

La infonracikin que ecibo sohe mi endimiemoen el talajo es clam

La fome comeo evali@n mita baj en B empiesa me ayuda 3 mejoar

Ke infomrEn a tempo sohe kb que debho nejoErens1 tahajo

Las siEuiemes pieEumas estE@n klackoradas con la satefaccibn, eoonocimie nto y B seguridad que
le ofiece su tahajo

Siempe

casi siempe

ABunas veces

casiMunca

Munca

En b enyiesa confian en mi talmjo

En B enpiEsa e pasan a tie mpo imi zabiio

Elymeo gue weciboes elgue e ofiecic b empiesa

El meo que meihoes elgue mewrco porel t@hajoque realioo

En mitahajo tengo posibilidades de prosesar

Las peronas gue lacen bien el tighajo pueden preeesaren B enmpiesa

L3 empie=zase preocupa povel hiereztarde bs tielmpdomes

Mitahsjo en la empresa es estahke

El tabhaj que lmeo me hace == ativhien

Siento oigullo de tmbajaren esta empiesa

Habk hiende B empesa con ot@s pe isonas

La= s Euiemes preEumas extan mlackimadas con la atencicn a clie mes v wuarice

En mitrahajodebo hrindarsewicioa clientes o uzw\@ios
Sizurespuesta fue 51 porfavor responda B =B ventes peEumMEs. Sisu espuesta fue MO pase a
b: peeuntas de B pdeina siguients

Sie mpe

casi siempe

ABunas veces

Casi Munca

Munca

Atiendo clietes o W& uanics muy enoados

Atiendo clientes o 1 uados MUy preocupades

Atiendo cliemes o 1lEuado: MUy thiEtes

Mitalejo me exige atender pewonas muy enfe nras

Mitahsjo e exies atender pesonas iy necesiadas de ayuda

Atiendo cliemes o wEuanics gue me naEltatan

Paa lmce v mi ta B o deho de mcsthia rsentimie ntcs distintos 3 les mios

Mitahejo e exies atenderstuaciores devick ks

Mitale o e exige atendersituaciones muy tistes o dolomsas

soy jefe de ot@s pemonas en mital=jo
Sizurespuesta fue 51 porfavorresponda bBs s Bukentes peEuMEs. Sisu mspuesta fue MO pase 3
b= peeuntas de B siEukente seccidn: FIiCHA DE DATOS GENERALES |

Loz sieuieimtes peeumas estda elacioredas con las persoves que usted supeiviEs o divige

Siempe

cazi sismpe

ABunas veces

Casi Munca

Hunca

Temo cobBboadorE:s que comunikan Ede los azuntos de ta k= jo

Temo cobboadorms gue tiene n compotamientos inespe tuosos

Temo cobboadors que dificulan B oiganizac idn de l tahajo

Tewmpocobboadores gue puaman silencio cuando ks pikden opiniones

Temo cobl borEdoes guediﬁcuhzrl el bgmde kb= ez ulados del tiaha o

Tewmocobbomdoes gue expresan de fonra ines petucsa s1we desacwe wos

Temocobboadoms que coopean poco cwEndo 58 neces ia

Temo col boador:s que me peocupan por s udese mps o

Temo cobboadorms gue ignoran Bs sweemncias paa me joar su tahbajo
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i Malestares ST siecrﬁglre veﬁes Nl;nc
1 | Dolores en el cuello y espalda o tensién muscular.
) Problemas gastrointestinales, Ulcera péptica, acidez,
problemas digestivos o del colon.
3 | Problemas respiratorios.
4 | Dolor de cabeza.
¢ | Trastornos del suefio como somnolencia durante el dia o
desvelos en la noche.
Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos.
Cambios fuertes del apetito
g Problemas relacionados con la funcién de los 6rganos
genitales (impotencia, frigidez).
9 | Dificultad en las relaciones familiares.
10 Dif_ic_ultad para permanecer quieto o dificultad para iniciar
actividades.
11 | Dificultad en las relaciones con otras personas.
12 | Sensacion de aislamiento y desinterés.
13 | Sentimiento de sobrecarga de trabajo.
14 | Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes.
15 | Aumento en el nimero de accidentes de trabajo.
16 Sentimiento (_1e frustracion, de no haber hecho lo que se
queria en la vida.
17 | Cansancio, tedio o desgano.
18 Dism_in_uci()n del rendimiento en el trabajo o poca
creatividad.
19 | Deseo de no asistir al trabajo.
20 | Bajo compromiso o poco interés con lo que se hace.
21 | Dificultad para tomar decisiones.
22 | Sentimiento de soledad y miedo.
’3 Sentir_niento de irritabilidad, actitudes y pensamientos
negativos.
24 | Sentimientos de angustia, preocupacion o tristeza.
25 | Consumo de drogas para aliviar la tension o los nervios.
26 | Sentimientos de que “no vale nada” o “no sirve para nada”.
27 | Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarrillo.
28 | Sentimiento de que esta perdiendo la razén.
29 | Comportamientos rigidos obstinacién o terquedad.
30 | Sensacion de no poder manejar los problemas de la vida.
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